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1 Einleitung 
Männer und Frauen sind nach wie vor in unterschiedlichem Umfang in das wissen-
schaftliche Personal an deutschen Universitäten integriert. Dies spiegelt sich in der zu 
verzeichnenden horizontalen und vertikalen Segregation wider: 
Als horizontale Segregation wird die unterschiedliche Teilhabe von Männern und Frau-
en in den verschiedenen Fächern bezeichnet. So waren am 1.12.2009 beispielsweise in 
den Sprach- und Kulturwissenschaften 50,3% aller wissenschaftlichen Beschäftigten an 
deutschen Universitäten weiblich, während der Frauenanteil in Mathematik und Natur-
wissenschaften mit 27,2% und in den Ingenieurwissenschaften mit 19,0% deutlich nied-
riger war (Daten aus Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes1). D.h. während 
die Sprach- und Kulturwissenschaften insgesamt geschlechtsintegriert sind, sind die 
Fächergruppen, die den MINT-Fächern2 zugerechnet werden, nach wie vor männlich 
dominiert3. 
Vertikale Segregation benennt hingegen den Umstand, dass Frauen auf statushöheren 
Positionen weniger oft vertreten sind als auf statusniedrigeren (vgl. ETAN 2000: 10; 
Krimmer et al. 2003: 3). Eine anschauliche Darstellung der Integration von Männern 
und Frauen in den einzelnen Stufen der wissenschaftlichen Laufbahn bietet die sog. 
Leaky Pipeline (vgl. Abbildung 1, European Commission 2009a: 73ff). Diese versinn-
bildlicht, dass im Verlauf der wissenschaftlichen Karriere nach und nach Wissenschaft-
lerinnen aus der Wissenschaft ausscheiden. Aufgrund der gegenläufigen Entwicklung 
der Männer- und Frauenanteile ist für diese Art von Diagramm auch der Begriff des 
„Scherendiagramms“ geläufig. 
                                                 
1
 Eine aktuellere Sonderauswertung gesondert für die Hochschulart der Universitäten liegt leider nicht 
vor. Auf Basis der Frauenanteile an den Universitäten einschließlich Pädagogischen und Theologischen 
Hochschulen in den Jahren 2009 und 2010 ist jedoch zu erwarten, dass auch an den Universitäten die 
Frauenanteile im Jahr 2010 leicht gestiegen sind (vgl. Statistisches Bundesamt 2010c: 93ff; 2011b: 
94ff). 
2
 Die Abkürzung MINT steht für die Fächer(-gruppen) Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und 
Technik. 
3
 Für einen europaweiten Vergleich der Integration von Frauen in der Wissenschaft sei auf European 
Commission (2009a: 75ff) verwiesen. Hierin wird ersichtlich, dass Deutschland hinsichtlich der In-
tegration von Wissenschaftlerinnen teils deutlich hinter anderen Ländern zurück bleibt. 
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Abbildung 1: Leaky Pipeline: Beteiligung von Männern und Frauen in der Wissenschaft an deutschen 
Universitäten im Jahr 2009 (eigene Berechnung auf Basis von Statistisches Bundesamt 2010c, a, b) 
Zusammenfassend sind also Frauen in geringerem Maße in das wissenschaftliche Per-
sonal integriert, insbesondere in den MINT-Fächern sowie in statushöheren Positionen. 
Dieser Umstand ist Gegenstand der Forschung, da eine höhere Integration von Frauen in 
der Wissenschaft, insbesondere in die MINT-Fächer, aus mehreren Gründen erstre-
benswert ist: Zunächst ist die Gleichstellung der Geschlechter gesetzlich verankert (vgl. 
Deutscher Bundestag 2007: Artikel 3 Absatz 2 bzw. 3 GG). Dies gilt auch im Hinblick 
auf Bildung und berufliche Aspekte sowie in Bezug auf das wissenschaftliche Personal 
an Hochschulen (vgl. Ministerium für Generationen 1999). 
Weiterhin sprechen ökonomische Gründe für die Integration von Frauen an Hochschu-
len bzw. in die Wissenschaft. Zum einen ist ein Strukturwandel in Richtung einer for-
schungs- und wissensintensiveren Wirtschaft und Gesellschaft zu verzeichnen, in 
dessen Folge der Bedarf an hochqualifizierten Arbeitskräften steigt (vgl. Stifterverband 
für die deutsche Wissenschaft 2008). Zum anderen ist aufgrund des demographischen 
Wandels ein Schrumpfen der Erwerbsbevölkerung sowie eine Verschärfung des Fach-
kräfte-Mangels – insbesondere in den MINT-Fächern – zu erwarten (vgl. Brand 2009; 
Europäische Kommission 2010: 21; Stifterverband für die deutsche Wissenschaft 2008). 
Insgesamt ist so eine optimale Nutzung des Talentpools – insbesondere in Naturwissen-
schaften und Technik – wichtig, um im weltweiten Wettbewerb bestehen zu können 
48,3%
42,4%
55,9%
76,2%
72,9%
79,0%
87,2%
80,7%
51,7%
57,6%
44,1%
23,8%
27,1%
21,0%
12,8%
19,3%
0%
10%
20%
30%
40%
50%
60%
70%
80%
90%
100%
Männer
Frauen
1  Einleitung 13 
(vgl. Committee on Maximizing the Potential of Women in Academic Science and 
Engineering et al. 2007: 217f.). Mit der derzeitigen geringen Integration von Wissen-
schaftlerinnen geht hingegen beträchtliches wissenschaftliches Potenzial verloren, an 
dem es bereits jetzt insbesondere in den MINT-Fächern mangelt (vgl. Biermann et al. 
2009; Stifterverband für die deutsche Wissenschaft 2008: 7ff). Weiterhin investiert der 
Staat in die wissenschaftliche Ausbildung, z.B. von promovierten WissenschaftlerIn-
nen4, und eine ausschöpfende Nutzung dieser Investition wäre wünschenswert (vgl. 
Committee on Maximizing the Potential of Women in Academic Science and 
Engineering et al. 2007: 218).  
Schließlich lässt sich ethisch bzw. normativ argumentieren: So besitzen Männer und 
Frauen nicht nur das Recht auf Chancengleichheit, sondern die Chancengleichheit ist 
durch das weitgehend geteilte Ideal des meritokratischen Prinzips auch gesellschaftlich 
verankert (vgl. Becker und Hadjar 2011). Weiterhin wird der Förderung der Gleichheit 
zwischen den Geschlechtern generell ein wichtiger Beitrag zum sozialem Zusammen-
halt in Europa zugesprochen (vgl. Europäische Kommission 2010: 21). 
Für die USA wurden die angesprochenen Punkte durch die PräsidentInnen der Stanford 
University, der Harvard University und des MIT wie folgt formuliert: 
“Until women can feel as much at home in math, science, and engineering as men, our nation 
will be considerably less than the sum of its parts. If we do not draw on the entire talent pool that 
is capable of making a contribution to science, the enterprise will inevitably be underperforming 
its potential” (Hennessey et al. 2005). 
Auch wenn dieses Zitat aus der Feder amerikanischer Hochschul-PräsidentInnen 
stammt, so ist der Inhalt doch auf die Situation der deutschen universitären Wissen-
schaft übertragbar (s.o.). 
Zur Untersuchung der Unterrepräsentanz oder der Benachteiligung von Frauen in der 
Wissenschaft gibt es zahlreiche theoretische und empirische Beiträge (für einen Über-
blick vgl. ETAN (2000), Lind (2004) und (2006), insbesondere hinsichtlich der beson-
deren Situation in Naturwissenschaft und Technik vgl. Committee on Maximizing the 
Potential of Women in Academic Science and Engineering et al. (2007) und European 
Commission (2009c)). Hierin werden zumeist WissenschaftlerInnen allgemein oder an 
außeruniversitären Forschungseinrichtungen untersucht. Universitäten wurden hingegen 
bislang als Forschungsgegenstand bzw. Analyseebene in der Untersuchung der ge-
schlechtsspezifischen Segregation in der Wissenschaft vernachlässigt. Zur Minderung 
dieses Forschungsdesiderats möchte die vorliegende Arbeit mit der Untersuchung der 
strukturellen Determinanten der geschlechtsspezifischen Segregation des wissenschaft-
lichen Personals an Universitäten beitragen. 
                                                 
4
 Für personenbezogene Bezeichnungen werden in der vorliegenden Arbeit soweit möglich geschlechts-
neutrale Begriffe verwendet. In den verbleibenden Fällen wird auf die Schreibweise mit Binnen-I oder 
die männlichen und weiblichen Formulierungen zurückgegriffen. 
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Die Fokussierung5 auf den Beitrag struktureller Faktoren (vgl. Kap. 2.3, 2.5 und 3.5.2) 
begründet sich in der hohen Relevanz, die diesen für die Integration von Frauen in die 
Wissenschaft zukommt (vgl. Lind 2004; Matthies und Zimmermann 2010b: 265f.). 
Diese hohe Bedeutung der strukturellen Einbindung für die Akteure und deren Praxis 
spiegelt sich im integrativen Ansatz Bourdieus auch theoretisch wieder (vgl. Kap. 
2.4.2.1). Die vorliegende Untersuchung greift im Zuge einer weiteren Fokussierung die 
strukturellen Faktoren der Kontingenzansätze heraus (vgl. Kap. 2.3.1), welche letztlich 
die „strukturelle Basis“ aller Universitäten bilden. 
Bei der empirischen Untersuchung wird zwei Aspekten besondere Aufmerksamkeit 
zuteil: dem Universitätskontext sowie der technischen Ausrichtung von Universitäten. 
Dies begründet sich wie folgt: 
Universitäten befinden sich als wissenschaftliche Einrichtungen im Schnittpunkt der 
Forschungsfelder der genderorientierten Wissenschaftsforschung und der Organisati-
onsforschung6. Dies schlägt sich sowohl im theoretischen Unterbau als auch der empiri-
schen Umsetzung der vorliegenden Arbeit nieder. So fließen die Befunde beider 
Forschungsfelder in die Darlegung des Forschungsstandes ein. Hierin werden die ak-
teur- und strukturzentrierten Ansätze zunächst getrennt abgehandelt, bevor sie dann mit 
Hilfe der theoretischen Konzepte Bourdieus integriert und auf die Wissenschaft ange-
wandt werden. Die Anwendung der theoretischen Konzepte Bourdieus bildet einen 
Schwerpunkt im Theorieteil der Arbeit und mündet in eine Abbildung der Wirkzusam-
menhänge im wissenschaftlichen Feld, die zugleich der Visualisierung der theoretischen 
Ansätze dient. Insgesamt ist die Anwendung der Bourdieuschen Konzepte aus mehreren 
Gründen sinnvoll: Zum einen entwickelte Bourdieu seine Denkwerkzeuge zur Analyse 
sozialer Ungleichheit u.a. in der Anwendung auf das wissenschaftliche Feld (vgl. 
Bourdieu 1988) und die „männliche Herrschaft“ (vgl. Bourdieu 1997a; Bourdieu 2005). 
Dies lässt auf eine gute Passfähigkeit der Instrumente für die Erklärung geschlechtsspe-
zifischer Integration in der Wissenschaft schließen. Zum anderen überwindet die Per-
spektive Bourdieus durch die relationale Konzeption die einseitige Fokussierung akteur- 
und strukturzentrierter Erklärungsansätze. Entsprechend lässt sich der Bourdieusche 
Ansatz gut mit der Annahme eines kumulativen Erklärungsmodells (vgl. Cole und 
Singer 1991; Lind 2004: 45) vereinbaren, welches in der Erklärung der Unterrepräsen-
tanz von Frauen in der Wissenschaft aufgrund der Komplexität der Wirkungszusam-
menhänge inzwischen monokausalen Erklärungsmodellen vorgezogen wird (vgl. Lind 
2004: 128). Schließlich wurden die Bourdieuschen Konzepte bereits in einer Vielzahl 
an Studien zur Integration bzw. Situation von Frauen in der Wissenschaft gewinnbrin-
gend als theoretische Fundierung eingesetzt (vgl. z.B. Beaufays 2003; Beaufays und 
Krais 2005; Engler 2000, 2001; Findeisen 2011; Krais 2000a; Zimmermann 2000), d.h. 
die vorliegende Arbeit führt eine bewährte Forschungstradition fort.  
                                                 
5
 Eine ausführliche Begründung der vorgenommenen Fokussierung findet sich in Kap. 2.5. 
6
 Für eine Einordnung der vorliegenden Arbeit in die Organisationsforschung s.u. 
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Methodisch kann die Untersuchung von Universitäten in einigen Punkten nicht auf das 
Vorgehen in der Organisationsforschung zurückgreifen bzw. dieses übernehmen. An 
dieser Stelle seien die für die vorliegende Arbeit wesentlichen Punkte skizziert. So wei-
sen Universitäten beispielsweise keine einheitliche innere Struktur auf (Fakultäten sind 
universitätsspezifisch aus unterschiedlichen Fächern zusammengesetzt), so dass für eine 
gemeinsame Untersuchung mehrerer Universitäten zunächst eine angemessene Ver-
gleichsebene identifiziert werden musste. Da weiterhin bislang keine Maße für die ge-
schlechtsspezifische Integration des wissenschaftlichen Personals an Universitäten 
vorlagen, war zudem die Konstruktion neuer Maße erforderlich, welche ebenfalls die 
universitätsspezifische Binnenstruktur berücksichtigen musste. Ferner kann die Unter-
suchung von Universitäten im Gegensatz zur Untersuchung von Organisationen auf eine 
geringere Grundgesamtheit zurückgreifen und basiert auf entsprechend geringeren Fall-
zahlen. Diesem Kontext wird bei der empirischen Untersuchung insbesondere in der 
Auswahl der Analysemethoden Rechnung getragen. 
Die technische Ausrichtung stellt ein strukturelles Merkmal von Universitäten dar, das 
aufgrund der traditionell männlichen Dominanz in den technischen Fächern (vgl. 
European Commission 2009a: 38ff; Ihsen 2010c; Lind und Löther 2007b: 260f.) mit 
besonderen Herausforderungen für die Integration von Wissenschaftlerinnen verbunden 
sein dürfte. Dennoch waren Universitäten mit technischem Schwerpunkt bzw. die tech-
nische Ausrichtung von Universitäten bislang nur vereinzelt Gegenstand empirischer 
Untersuchungen der geschlechtsspezifischen Integration (vgl. v. a. Ihsen 2009, 2010b, 
a). D.h. es besteht ein Forschungsdesiderat hinsichtlich der Bedeutung der technischen 
Schwerpunktsetzung von Universitäten für die Integration von Wissenschaftlerinnen, zu 
deren Verringerung die vorliegende Arbeit beitragen soll. In dieser Arbeit wird unter-
sucht, inwiefern die technische Schwerpunktsetzung von Universitäten mit einer gerin-
geren Integration von Wissenschaftlerinnen einhergeht – direkt sowie vermittelt über 
die weiteren strukturellen Faktoren. Ziel ist dabei auch festzustellen, inwiefern die Dif-
ferenzierung von Universitäten mit versus ohne technischem Schwerpunkt im Rahmen 
der Erklärung geschlechtsspezifischer Integration des wissenschaftlichen Personals 
sinnvoll ist oder ob sich andere Einflussfaktoren als bedeutsamer erweisen. 
Die folgenden Erläuterungen dienen der Einordnung der vorliegenden Arbeit in die 
Forschungslandschaft. Wie bereits erwähnt, befindet sich der Forschungsgegenstand – 
die Universitäten – im Schnittpunkt der Forschungsfelder der genderorientierten Wis-
senschaftsforschung und der Organisationsforschung. In der vorliegenden Arbeit wurde 
diesem Umstand in der Form Rechnung getragen, dass beide Forschungsstränge in die 
theoretische Basis und empirische Umsetzung einflossen. Da sich die final verfolgte 
Fragestellung jedoch aus dem Blickwinkel der Ursachenforschung geschlechtsspezifi-
scher Segregation in der Wissenschaft entwickelt hat, wurde hierbei ein Schwerpunkt zu 
Gunsten der genderorientierten Wissenschaftsforschung gesetzt. Dieser Fokus schlägt 
sich sowohl theoretisch als auch empirisch in der vorliegenden Arbeit nieder. 
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Gleichwohl soll an dieser Stelle eine kurze Einordnung der Arbeit in die Organisations-
forschung vorgenommen werden: Die vorliegende Arbeit befasst sich mit dem Zusam-
menhang struktureller universitätsspezifischer Merkmale und dem Ausmaß 
geschlechtsspezifischer Segregation des wissenschaftlichen Personals. Damit nimmt sie 
zum einen Universitäten als Organisationen ins Blickfeld (vgl. Hüther 2010; Jahr 2007; 
Wissel 2007), zum anderen fokussiert sie die strukturelle Analyseebene (vgl. 
Preisendörfer 2011: 17; Scott und Davis 2007: 18); d.h. die Struktur der Organisation 
wird als eines der drei Basiselemente von Organisationen (Ziele, Struktur und Umwelt 
der Organisation: vgl. Scott und Davis 2007) in den Fokus der Betrachtung gestellt. Die 
Ziele, die Universitäten als Organisationen verfolgen, sind vage, unklar, uneindeutig 
und teilweise stark umstritten (vgl. Jahr 2007: 15f.). Daher sei hier anstelle des Ver-
suchs einer Einordnung auf die einschlägige Literatur verwiesen (vgl. Hüther 2010; Jahr 
2007; Wissel 2007). Der Umwelt der Organisation wird in der vorliegenden Arbeit im 
Rahmen der strukturzentrierten Ansätze Rechnung getragen. So umfassen die Kontin-
genzansätze die der Organisationsumwelt zugeordneten Faktoren Wettbewerb und 
Marktposition, Fachkräfteangebot und außeruniversitärer Arbeitsmarkt sowie Verortung 
innerhalb Deutschlands. Die sozialpsychologische Ebene (vgl. Scott und Davis 2007: 
18) wird zur Erklärung möglicher Zusammenhänge struktureller Merkmale und ge-
schlechtsspezifischer Segregation insofern mit betrachtet, als dass im Sinne der theoreti-
schen Konzepte Bourdieus Individuum und Struktur untrennbar miteinander verbunden 
sind. 
Die vorliegende Arbeit bietet in verschiedener Hinsicht einen Mehrwert: 
Ihr wissenschaftlich-theoretischer Wert basiert auf der Verbindung zweier Theorie-
stränge: In der Untersuchung geschlechtsspezifischer Segregation verknüpft sie die 
Organisationsforschung und die genderorientierte Wissenschaftsforschung. Dabei fo-
kussiert sie mit der Untersuchung struktureller Einflussfaktoren ein bislang für die uni-
versitäre Wissenschaft kaum bearbeitetes Themenfeld. 
Der methodische Mehrwert der Arbeit liegt in der Konzeption und Durchführung einer 
Untersuchung zur Erforschung der o.a. Fragestellungen. Hierbei konnte sowohl hin-
sichtlich der geschlechtsspezifischen Segregation des wissenschaftlichen Personals an 
Universitäten als auch in Bezug auf die untersuchten strukturellen Einflussfaktoren 
nicht bzw. kaum auf erprobte Erhebungsinstrumente zurück gegriffen werden, so dass 
es der Entwicklung neuer Instrumente bedurfte. Weiterhin wurden neue Maße zur Er-
fassung der geschlechtsspezifischen Segregation des wissenschaftlichen Personals auf 
Universitätsebene konzipiert, welche die universitätsspezifische Binnenstruktur berück-
sichtigen. 
Der hochschulpolitische Wert der Arbeit besteht in der Nutzbarkeit der Ergebnisse bei-
spielsweise für Universitätsleitungen, d.h. der hochschulpolitische Wert der Arbeit stellt 
zugleich ihren Mehrwert für die Anwendungsorientierung dar. Zum einen erhielten die 
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teilnehmenden Universitäten umfassende Berichte, denen sie die Stellung ihrer Univer-
sität im Vergleich zu allen teilnehmenden Universitäten hinsichtlich der untersuchten 
Faktoren entnehmen konnten. Zum anderen liefert die Arbeit die ersten (öffentlich zu-
gänglichen) Forschungsergebnisse zum Zusammenhang der technischen Schwerpunkt-
setzung von Universitäten und der Integration von Wissenschaftlerinnen. Diese können 
zur gezielten (hochschulpolitischen) Beeinflussung der Entwicklung eingesetzt werden. 
Schließlich zeichnet sich die Arbeit durch ihren gesellschaftlichen Wert aus. Unter 
Rückbezug auf die eingangs dargelegten Gründe für das Ziel einer verstärkten Integrati-
on von Frauen in der Wissenschaft lässt sich zusammenfassend feststellen, dass das 
Thema der vorliegenden Arbeit für die Gesellschaft große Relevanz besitzt. So tragen 
zum einen Universitäten als Ort der fortlaufenden Weiterentwicklung des Wissens und 
der Forschung erheblich zum gesellschaftlichen Wohlergehen in Gegenwart und Zu-
kunft bei. Zum anderen ist die Gleichstellung von Männern und Frauen sowohl rechtlich 
als auch ethisch in unserer Gesellschaft verankert und erstrebenswert (s.o.). 
Auch wenn die Befunde der vorliegenden Arbeit (hochschul-) politisch nutzbar sind, 
verfolgt diese kein politisches oder normatives Ziel. Die vorliegende Arbeit ist vielmehr 
als Beitrag zur Grundlagenforschung zu verstehen. Zugleich stellt sie eine Überblicks-
arbeit dar, d.h. der Schwerpunkt der Arbeit liegt nicht in der vertieften Analyse einzel-
ner Einflussfaktoren, sondern in der Untersuchung einer Vielzahl struktureller Faktoren 
sowie der vertieften Analyse des Faktors der technischen Schwerpunktsetzung von 
Universitäten. 
Der Aufbau der Arbeit gliedert sich wie folgt: 
Das zweite Kapitel dient der Darlegung des theoretischen und empirischen Forschungs-
standes. Hierin wird einleitend das Explanandum der Arbeit, die geschlechtsspezifische 
Segregation, erläutert. Anschließend werden akteur- und strukturzentrierte Ansätze zur 
Erklärung geschlechtsspezifischer Segregation vorgestellt und eine Integration der Per-
spektiven mit Hilfe der theoretischen Konzepte Pierre Bourdieus vorgenommen. In 
Kap. 2.5 werden schließlich konkrete Forschungsfragen abgeleitet, welche der empiri-
schen Analyse zugrunde liegen. Hier fließt zum einen die Hauptfragestellung der Arbeit 
ein: „Wie beeinflussen strukturelle Faktoren die geschlechtsspezifische Segregation an 
Universitäten?“. Zum anderen werden Universitäten mit technischem Schwerpunkt in 
den Mittelpunkt der Betrachtung gestellt und Forschungsfragen bezüglich der ge-
schlechtsspezifischen Segregation ihres wissenschaftlichen Personals sowie in Bezug 
auf die Zusammenhänge der Hauptfragestellung formuliert. 
Kapitel 3 widmet sich dem methodischen Vorgehen der Arbeit. Es umfasst Erläuterun-
gen und Begründungen des Vorgehens bezüglich Untersuchungsdesign und Instrumen-
ten, Stichprobe, Untersuchungsdurchführung, Datenanalyse, Konstrukten und 
Operationalisierung sowie der empirischen Modelle. 
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Im vierten Kapitel werden die empirischen Befunde der vorliegenden Arbeit vorgestellt, 
in Bezug zum Forschungsstand gesetzt und interpretiert. Zunächst erfolgt eine Be-
schreibung der untersuchten Stichprobe. Hieran schließen sich im zweiten Unterkapitel 
Ausführungen zu den Maßen zur geschlechtsspezifischen Integration an. In Kap. 4.3 
werden die graphischen und rechnerischen Ergebnisse zu den Fragenblöcken 1 und 3 
präsentiert, im anschließenden Kap. 4.4 die Befunde zu Fragenblock 2. Abschließend 
erfolgt im fünften Unterkapitel eine zusammenfassende Darstellung und Interpretation 
der empirischen Befunde. Hierin wird der direkte Bezug zu den in Kap. 2.5 formulierten 
Forschungsfragen sowie zum Forschungsstand hergestellt und mögliche Erklärungsan-
sätze erörtert. 
Die Arbeit schließt mit einem Fazit. Hierin werden die wesentlichen Bunde und deren 
Interpretation zusammengefasst, die Grenzen der Arbeit erläutert und ein Ausblick auf 
wünschenswerte Folgestudien gegeben.  
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2 Geschlechtsspezifische Segregation an Universitäten 
In der Erklärung geschlechtsspezifischer Segregationseffekte lassen sich akteur- und 
strukturzentrierte7 Ansätze unterscheiden, die Beiträge von Selbst- bzw. Fremdselektion 
im Hinblick auf die geschlechtsspezifische Segregation untersuchen (vgl. Findeisen 
2011). Diese Unterscheidung ist jedoch primär analytischen Charakters. Denn zum 
einen bleibt fraglich, ob die sog. „Selbstselektion“ nicht eher eine kapitulierende Reak-
tion der Frauen im Feld männlicher Machtstrukturen darstellt (vgl. Beaufays und Krais 
2005). Zum anderen wird eine ausschließlich akteur- oder strukturzentrierte Perspektive 
der Komplexität der Wirkungszusammenhänge sowie der Interdependenz von Akteur 
und Struktur nicht gerecht. Daher werden inzwischen kumulative Erklärungsmodelle 
monokausalen Erklärungsmodellen vorgezogen (vgl. Lind 2004: 128). Weiterhin bietet 
die Praxistheorie Pierre Bourdieus (vgl. z.B. Bourdieu 1976) die Möglichkeit, die ak-
teur- und die strukturzentrierte Perspektive zu integrieren. 
In den folgenden Unterkapiteln wird ein Überblick über die theoretischen Erklärungsan-
sätze gegeben. Zunächst wird in Kap. 2.1 ausführlich die zu erklärende Größe, die ge-
schlechtsspezifische Segregation, erläutert. Hieran schließt sich in Kap. 2.2 die 
Darstellung der akteurzentrierten Ansätze an, die sich in der Erklärung geschlechtsspe-
zifischer Segregation auf das Individuum konzentrieren. Aufgrund der Ausrichtung der 
Arbeit auf die Untersuchung struktureller Determinanten geschlechtsspezifischer Segre-
gation an Universitäten liegt der Schwerpunkt der Darlegung des Forschungsstandes auf 
den strukturzentrierten Ansätzen, die Gegenstand von Kap. 2.3 sind8. In der Organisati-
ons- und Geschlechterforschung wurde eine Vielzahl von strukturellen Merkmalen 
identifiziert, die geschlechtsspezifisch karriereförderlich bzw. karrierehemmend auf 
individuelle Karrieren und die Integration von Männern und Frauen in Organisationen 
und der Wissenschaft einwirken. Diese werden gegliedert nach den beiden Forschungs-
strängen der Kontingenzansätze und der Embedded Approaches vorgestellt. Sowohl bei 
den akteur- als auch bei den strukturzentrierten Ansätzen umfasst die Darlegung des 
Forschungsstandes jeweils die Vorstellung von Befunden aus der allgemeinen Arbeits-
marktforschung und der genderorientierten Wissenschaftsforschung. Da Universitäten 
nicht explizit bzw. nur unter Vorbehalt Gegenstand der klassischen Organisationsfor-
schung sind (vgl. Kap. 1), können die Ergebnisse der Organisationsforschung nur einge-
schränkt auf Universitäten als Forschungsgegenstand der vorliegenden Arbeit 
übertragen werden. Dennoch können diese Forschungsbefunde wertvolle Hinweise auf 
                                                 
7
 An anderer Stelle in der Forschungsliteratur werden die theoretischen Ansätze analog klassifiziert, 
jedoch anders benannt. So werden beispielsweise frauenzentrierte und wissenschaftszentrierte Ansätze 
(vgl. Blome et al. 2005; Krais 2000b) oder angebots- und nachfrageseitige Ansätze (vgl. Hinz 2004) 
unterschieden. 
8
 Um möglichen Missverständnissen vorzubeugen sei erwähnt, dass auch in strukturzentrierten Ansätzen 
Individuen Handlungsträger sein können. Dies ist z. B. bei Gatekeepern der Fall, die als Repräsentant 
einer Organisation oder Institution handeln (vgl. Kap. 2.3.2.2). 
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generelle Wirkmechanismen am Arbeitsmarkt liefern, die in dieser oder ähnlicher Wei-
se auch an Universitäten zu vermuten sind. 
Im Anschluss an Findeisen (vgl. Findeisen 2011) wird im darauf folgenden Kap. 2.4 
eine Integration der akteur- und strukturzentrierte Perspektive mit Hilfe der Praxistheo-
rie Pierre Bourdieus (vgl. z.B. Bourdieu 1976) vorgenommen. Dazu werden in Kap. 
2.4.1 zunächst die für die Arbeit relevanten theoretischen Konzepte Bourdieus vorge-
stellt, welche dann in Kap. 2.4.2.1 auf die Geschlechterverhältnisse in der Wissenschaft 
angewandt werden. Weiterhin bilden sie die Basis für die dort zu findende Integration 
der theoretischen Ansätze und empirischen Befunde zur Integration von Frauen in der 
Wissenschaft. Kap. 2.4.2.2 widmet sich schließlich der Relevanz fachlicher Merkmale 
für die Vergeschlechtlichung von Karrierechancen in der Wissenschaft. Auch hier wird 
mit der Verortung der Fächergruppen im universitären Raum nach Bourdieu der Bezug 
zu den Konzepten Bourdieus hergestellt. 
Insgesamt bieten die ersten vier Unterkapitel somit eine umfassende Darstellung der 
theoretischen Ansätze und empirischen Befunde zur Erklärung geschlechtsspezifischer 
Segregation insbesondere in der Wissenschaft. Diese werden in Kap. 2.4.2.1 mit Hilfe 
eines theoretischen Modells visualisiert und in ihren Wechselwirkungsmechanismen 
erläutert. 
In Kap. 2.5 werden schließlich, basierend auf dem Forschungsstand und forschungs-
praktischen Beweggründen, konkrete Forschungsfragen abgeleitet, die der empirischen 
Analyse zugrunde liegen. Hier fließt zum einen die Hauptfragestellung der Arbeit ein: 
„Wie beeinflussen strukturelle Faktoren die geschlechtsspezifische Segregation an Uni-
versitäten?“. Zum anderen werden Universitäten mit technischem Schwerpunkt in den 
Mittelpunkt der Betrachtung gestellt und Forschungsfragen bezüglich der geschlechts-
spezifischen Segregation deren wissenschaftlichen Personals sowie in Bezug auf die 
Zusammenhänge der Hauptfragestellung formuliert. 
Auch wenn der Vollständigkeit halber im Rahmen des Forschungsstandes ein umfas-
sender Überblick über theoretische Ansätze und empirische Befunde gegeben wird, 
fokussiert die empirische Untersuchung der vorliegenden Arbeit auf einen Teilaspekt 
des Gesamtmodells. Erläuterungen zu den Forschungsfragen und den empirischen Mo-
dellen finden sich in Kap. 2.5 bzw. 3.6. 
2.1 Geschlechtsspezifische Segregation 
Geschlechtsspezifische Segregation bezeichnet die ungleiche Verteilung von Männern 
und Frauen auf dem Arbeitsmarkt (vgl. Reskin 1997) bzw. auf dem wissenschaftlichen 
Arbeitsmarkt. Hierbei wird zwischen horizontaler und vertikaler Segregation differen-
ziert. Diese werden im nächsten bzw. übernächsten Unterkapitel zunächst definiert und 
dann in der Anwendung auf den Arbeitsmarkt bzw. primär auf die Wissenschaft vorge-
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stellt. Dabei werden die beiden Formen geschlechtsspezifischer Segregation in der Wis-
senschaft anhand von Daten und Abbildungen illustriert, und die üblicherweise verwen-
deten Maßzahlen zur Erfassung und Beschreibung geschlechtsspezifischer Segregation 
vorgestellt9. 
2.1.1 Horizontale Segregation 
Horizontale Segregation benennt bezogen auf die Wissenschaft den Umstand, dass 
männliche und weibliche Wissenschaftler in verschiedenen Fächergruppen ungleich 
stark vertreten sind. So finden sich klassisch in den Geistes- und Sozialwissenschaften 
höhere Frauenanteile als in den MINT-Fächern, wie z.B. den Ingenieurwissenschaften, 
Informatik und Physik (vgl. ETAN 2000: 14; Krimmer et al. 2003: 32, vgl. Abbildung 
2). 
 
Abbildung 2: Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal an deutschen Universitäten, nach Fächergrup-
pen (Daten aus Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes, Stichtag 1.12.2009) 
Obwohl theoretisch nicht impliziert, geht horizontale Segregation im Allgemeinen mit 
einer kulturellen Entwertung der „weiblichen“ Bereiche einher, die sich z.B. in ver-
                                                 
9
 Da die Einführung der Segregations-Begriffe in der Einleitung sehr knapp gehalten war, erfolgt in 
diesem Kapitel eine umfassende Erläuterung. 
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gleichsweise geringem Einkommen und geringer Wertschätzung ausdrückt (vgl. 
England et al. 2000)10. 
In der Arbeitsmarktforschung wird die horizontale geschlechtsspezifische Segregation, 
d. h. hier die Ungleichverteilung von Männern und Frauen auf verschiedene Berufe, 
üblicherweise mit Hilfe des Dissimilaritätsindex (DI) bzw. des standardisierten Dissimi-
laritätsindex (SDI) gemessen11. Diese berechnen im vorliegenden Fall den Prozentsatz 
der Männer oder Frauen, die den Beruf wechseln müssten, damit der Frauenanteil in 
jedem Beruf dem Frauenanteil über alle betrachteten Berufe hinweg entspricht (vgl. 
Hinz und Schübel 2001). Der standardisierte Dissimilaritätsindex hält dabei den Ein-
fluss der mengenmäßigen Besetzung der jeweiligen Gruppe konstant. Das heißt, dass 
sämtliche Berufsgruppen mit gleichem Gewicht in die Berechnung des Wertes einge-
hen. 
Die allgemeinen Formeln zur Berechnung lauten nach Franzen et al. 2004 (vgl. Franzen 
et al. 2004): 
DI	=FF	 − MM	

 ∙ 100 ∙ 12 
bzw. 
SDI = 
 FT	∑ FT	 
 − 
 MT 	∑ MT 	 
 ∙ 100 ∙ 12 
mit 
Fj = Anzahl der Frauen in Gruppe j 
F = Anzahl der Frauen insgesamt 
Mj = Anzahl der Männer in Gruppe j 
M = Anzahl der Männer insgesamt 
Tj = Gesamtanzahl der Beschäftigten in Gruppe j 
Ein Dissimilaritätsindex von 0 bedeutet, dass Männer und Frauen gleichmäßig über alle 
Berufe verteilt sind. Ein Wert von 100 entspricht hingegen einer maximalen Ungleich-
verteilung (vgl. Hinz und Schübel 2001: 289). Stellen Sie sich hierzu bitte folgenden 
Fall vor: In Beruf 1 sind 100 Frauen und 0 Männer beschäftigt, in Beruf 2 hingegen 100 
                                                 
10
 Zu Diskriminierungsansätzen vgl. Kap. 2.3.2.2. 
11
 Für einen ausführlichen Überblick über verschiedene Maße horizontaler Segregation sei auf Falk 
(2002) verwiesen. 
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Männer und 0 Frauen. Um die insgesamt 100 Frauen und 100 Männer gleichmäßig auf 
die beiden Berufe zu verteilen, müssten also 50% der Frauen (= 50 Frauen) und 50% 
der Männer (= 50 Männer) den Beruf wechseln. D.h. in diesem Extremfall müssten 
insgesamt 50% aller Männer und Frauen den Beruf wechseln, damit der Frauenanteil in 
jedem Beruf dem Frauenanteil über alle betrachteten Berufe hinweg entspricht. Die 
Richtung des Zusammenhangs kann aus dem Index nicht abgelesen werden und muss 
den geschlechtsspezifischen Anteilswerten entnommen werden. 
In der Forschung zu Geschlechtseffekten in der Wissenschaft wird horizontale Segrega-
tion vereinzelt mit Hilfe des Dissimilaritätsindex quantifiziert (vgl. European 
Commission 2009a: 38ff), zumeist allerdings durch Frauenanteile in verschiedenen 
Disziplinen ausgedrückt. Weiterhin widmet sich eine Vielzahl von Studien explizit der 
besonderen Situation geringer Integration von Frauen bzw. Wissenschaftlerinnen in 
Naturwissenschaften und Technik (vgl. beispielsweise Committee on Maximizing the 
Potential of Women in Academic Science and Engineering et al. 2007; European 
Commission 2009b). 
Der folgende Abschnitt widmet sich der Relevanz horizontaler Segregation für Organi-
sationen bzw. für die Wissenschaft. Hierin werden zunächst theoretische Ansätze zum 
Einfluss der Gruppenzusammensetzung auf die Einstellungen und das Verhalten von 
Männern und Frauen in beiden o.g. Bereichen vorgestellt. Daran schließen sich ein 
Überblick über die Befunde der diesbezüglichen empirischen Forschung sowie eine 
kritische Diskussion an. 
In ihrem mittlerweile als Klassiker zu bezeichnenden Werk „Men and Women of the 
Corporation“ (Kanter 1993, Original 1977) zeigt Rosabeth Moss Kanter auf, dass Ein-
stellungen und Verhalten von Männern und Frauen in Organisationen vielmehr durch 
deren strukturelle Positionen als deren individuelle Merkmale bedingt sind. So erfahren 
Frauen im Sinne Kanters nicht aufgrund ihres Geschlechts, sondern aufgrund ihrer zah-
lenmäßigen Marginalität Benachteiligungen: “It was rarity and scarcity, rather than 
femaleness per se, that shaped the environment for women in the parts of Indsco mostly 
populated by men” (Kanter 1993: 207, Hervorh. i. Orig.). 
Als „Token“, d.h. als Vertreterin einer Gruppe, die weniger als 15% der Gesamtgruppe 
umfasst, oder als „Solos“, d.h. als einzige Vertreterin ihrer (Geschlechts-) Gruppe, sind 
Frauen in derartigen Situationen von drei allgemeinen Effekten menschlicher Wahr-
nehmung besonders betroffen: (1) Visibilität, (2) Polarisierung, und (3) Assimilation. 
(1) Visibilität benennt die besondere Sichtbarkeit von Token, aufgrund derer ihnen eine 
hohe Aufmerksamkeit zuteil wird. Dies kann auf Seiten der Token zu Leistungsdruck 
führen. Mögliche Strategien der Token zum Umgang mit diesem Druck umfassen z.B. 
Spitzenleistungen zu erbringen und zugleich sorgfältig Ärger oder Missgunst der männ-
lichen Kollegen zu vermeiden, ihren hohen Bekanntheitsgrad zu ihrem Vorteil zu nut-
zen oder aber „sozial unsichtbar“ zu werden und ihre Leistung zu verbergen. (2) 
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Polarisierung beschreibt die Tendenz der dominierenden Gruppe, die Unterschiede 
zwischen Token und dominierender Gruppe zu überhöhen, um die Bedrohung durch die 
Minderheit zu minimieren. Hierzu formuliert Kanter: „Ironically, tokens, unlike people 
of their type represented in greater proportion, are thus instruments for underlining 
rather than undermining majority culture” (Kanter 1993: 223, Hervorhebung i. Orig.). 
Zugleich ist es jedoch möglich, dass Token von der dominierenden Gruppe zu Loyali-
tätsbekundungen aufgefordert werden, um völlige Isolation zu verhindern. Zur Wid-
ersprüchlichkeit dieser Aufforderung schreibt Kanter: „For token women, the price of 
being ‚one of the boys‘ was a willingness to occasionally turn against ‘the girls’” 
(Kanter 1993: 228). (3) Als Assimilation wird schließlich die Tendenz bezeichnet, die 
Handlungen von Token vor der Folie des Stereotyps wahrzunehmen, das für deren 
Gruppe verfügbar ist (vgl. Heintz et al. 1997a: 45). D.h. Frauen werden in Organisatio-
nen nicht primär als Personen wahrgenommen, die bestimmte berufliche Positionen 
innehaben, sondern als Repräsentantinnen ihrer Geschlechtskategorie. Somit befinden 
sich Frauen oft in einem Rollenkonflikt und werden „vor zwei Alternativen gestellt, die 
beide gleichermaßen paradox sind: Entweder verhalten sie sich gemäß dem zugeschrie-
benen Geschlechterstereotyp und verstoßen damit gegen berufsbezogene Verhaltensan-
forderungen, oder sie brechen aus dieser Rollenzuschreibung aus und verletzen damit 
die Verhaltenserwartungen der dominanten Gruppe“ (Heintz et al. 1997a: 45). D.h. 
Token werden zum einen als deutlich andersartig im Vergleich zur dominanten Gruppe 
wahrgenommen, zum anderen wird ihnen jedoch keine Individualität im Sinne persönli-
cher, einzigartiger, nicht-stereotypischer Merkmale zugestanden (vgl. Kanter 1993: 
211). 
Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass im Sinne des formalstrukturellen Ansatzes 
Kanters das Verhalten von Frauen in Token-Positionen nicht psychologisch-individuell 
verortet wird, sondern im gesellschaftlichen Kontext als Reaktion auf Vorurteile und 
widersprüchliche Verhaltenserwartungen erklärt werden kann (vgl. Heintz et al. 1997a: 
44). Entsprechend folgert Kanter: 
“Attention to these issues [basic structural issues, such as the constraints imposed by roles and 
the effects of opportunity, power, and numbers (Ergänzung MJ)] would require organizations – 
not people – to change” (Kanter 1993: 261, Hervorh. i. Orig.). 
Im Sinne des Kanterschen Ansatzes, der auch als Kontaktthese bezeichnet wird, ist mit 
steigender Gruppengröße der Minorität, also der Token-Frauen, ein Rückgang der be-
schriebenen negativen Effekte für die Arbeit der Gesamtgruppe und die Arbeitsbedin-
gungen der Token-Frauen zu erwarten12. 
Einen konkurrierenden Ansatz hierzu stellt die Konkurrenzthese dar. Darin postuliert 
Blalock einen kurvilinearen Zusammenhang zwischen der Gruppengröße einer Minori-
tät und den negativen Effekten für die Minoritätengruppe (vgl. Blalock 1967). Dies 
basiert auf der Annahme, dass die Minorität mit wachsender Gruppengröße zunehmend 
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 Für Kritik am Kanterschen Ansatz s.u. 
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eine Bedrohung für die Vormachtstellung der Majorität darstellt. Entsprechend sollte 
die Vergrößerung der Minoritätengruppe mit einer Verschlechterung der Zusammenar-
beit zwischen den Gruppen sowie einer Verschlechterung der Arbeitsbedingungen für 
die Frauen einhergehen. 
Auch im Rahmen der Forschung zum Gender Frame erwies sich die geschlechtsspezifi-
sche Segregation als wichtiger Einflussfaktor für individuelle Erwartungen und Verhal-
ten (vgl. Ridgeway 2009; Ridgeway und Correll 2004): 
“Pulling these arguments together, we can see that the way the gender frame brings cultural be-
liefs about gender to bear on our expectations for self and other, on our behavior, and on our 
judgments produces a distinctive pattern of effects. In mixed-sex settings in which the task or 
context is relatively gender neutral, cultural beliefs that men are more agentically competent and 
more worthy of status will advantage them over otherwise similar women, but only modestly so. 
In settings that are culturally typed as masculine, gender beliefs will bias judgments and behav-
iors more strongly in favor of men. In contexts culturally linked with women, biases will weakly 
favor women except for positions of authority. A wide variety of research supports this general 
pattern of effects (…)” (Ridgeway 2009: 151). 
Empirische Untersuchungen zum Einfluss der Gruppenzusammensetzung auf das Ver-
halten und die Zufriedenheit der jeweiligen Individuen kommen zu uneindeutigen Be-
funden, sowohl für Organisationen allgemein als auch für die Wissenschaft im 
Besonderen. 
So berichten Frauen in wissenschaftlichen Einrichtungen eine geringere wahrgenom-
mene Exklusion, Entwertung und Marginalisierung, je größer der Frauenanteil im Fach-
bereich ist (vgl. Maranto und Griffin 2011). Weiterhin finden sich Indizien dafür, dass 
Frauen die Integration in Disziplinen etwas leichter fällt, zu denen Frauen in den Vor-
jahren vermehrt Zugang fanden (vgl. Leemann 2002a: 66). 
Im Gegensatz dazu belegen andere Studien die Konkurrenzthese. So zeigt sich bei Tol-
bert et al. zum Beispiel, dass mit steigendem Wissenschaftlerinnenanteils innerhalb 
eines Fachbereiches die Fluktuation von Wissenschaftlerinnen zunimmt. Erreicht der 
Frauenanteil jedoch die Grenze von 35-40%, so sinkt die Fluktuation der Mitarbeiterin-
nen wieder (vgl. Tolbert et al. 1995). Auch die fachbereichsspezifische Betrachtung der 
Promotions- und Habilitationsraten der Schweiz deutet in Richtung der Konkurrenzthe-
se. So weisen Frauen zumeist eine geringere Promotionsrate als Männer auf (vgl. 
Leemann et al. 2010). Der größte geschlechtsspezifische Unterschied besteht allerdings 
in den Geistes- und Sozialwissenschaften, einem frauendominierten Fachbereich. Hier-
für werden zweierlei Erklärungen gegeben: 1. Positive Selektion, d.h. Frauen, die sich 
in stark männerdominierten Fächern für die Promotion entscheiden, sind besonders 
motiviert und qualifiziert und/oder sie könnten von ihrem besonderen Status als Token-
Frau profitieren (vgl. Leemann 2002a: 67f.), 2. der geringe paradigmatische Konsens13 
in den Geistes- und Sozialwissenschaften, der Geschlechtseinflüsse fördern könne (vgl. 
Leemann et al. 2010: 309). Ferner sprechen auch die Befunde einer Studie, die sich 
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 Siehe hierzu auch Kap. 2.4.2.2. 
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nicht auf das Wissenschaftssystem bezieht, eher für die Gültigkeit der Konkurrenzhypo-
these (vgl. Allmendinger und Hackman 1995). 
Uneindeutige Befunde bezüglich der beiden kontrastierenden Thesen finden sich so-
wohl für den allgemeinen Arbeitsmarkt als auch für die Wissenschaft. So berichten 
Frauen die höchsten Werte subjektiver Diskriminierung sowohl in Token-Positionen 
(Frauenanteil < 25%), als auch dann, wenn der Männer- und Frauenanteil sich anzuglei-
chen beginnt (Frauenanteil 25-49,99%, vgl. Stainback et al. 2011). Eine Untersuchung 
der fachbereichsspezifischen Zugangschancen zu wissenschaftlichen Tätigkeiten belegt 
große fachbereichsspezifische Unterschiede, die jedoch nicht konsistent im Sinne einer 
der beiden Thesen interpretierbar sind (vgl. Leemann 2002a: 149ff). 
Einschränkend in Bezug auf die erläuterten Ergebnisse ist hinzuzufügen, dass zusätzli-
che Interaktionseffekte zwischen dem Ausmaß der Segregation innerhalb der Berufs-
gruppe und innerhalb der jeweiligen Organisation möglich sind (vgl. Taylor 2010), 
welche zusätzliche Effekte auf die o.a. Befunde haben können. 
Die Kontaktthese Kanters wurde wiederholt kritisiert, da sie geschlechtsspezifische 
Unterschiede in den Konsequenzen des Token-Status nicht erklären kann. So sollte 
aufgrund der bei Kanter verfolgten strukturellen Logik die Minoritätsregel für Frauen 
und Männer gleichermaßen gelten. Empirische Untersuchungen zeigen jedoch ein ande-
res Bild. So belegt eine Vielzahl von Untersuchungen, dass für Männer der Token-
Status in frauendominierten Berufssparten nicht mit Nachteilen, sondern mit Vorteilen 
verbunden ist (vgl. Heintz et al. 1997b: 49; Taylor 2010; Williams 1998). Diese wirken 
z.B. im Rahmen von bevorzugten Beförderungen karriereförderlich, wie der Begriff des 
„gläsernen Fahrstuhls“ (vgl. Williams 1998) verdeutlicht. Allerdings finden sich auch 
Befunde negativer Erfahrungen von Männern in Token-Positionen, z.B. in Bezug auf 
Diskriminierungserfahrungen oder mangelnde Integration am Arbeitsplatz (vgl. Busch 
2010: 23f.; Stainback et al. 2011). 
Zusammenfassend scheinen die beschriebenen Benachteiligungen, die weibliche Token 
erfahren, nicht allein im numerischen Verhältnis begründet zu sein. Hier knüpfen inhalt-
lich die Embedded Approaches an, die in Kapitel 2.3.2 behandelt werden. 
2.1.2 Vertikale Segregation 
Als vertikale Segregation wird allgemein die Konzentration von Frauen auf statusnied-
rigere Positionen bezeichnet. In der Wissenschaft zeigt sich vertikale Segregation bei-
spielsweise in dem Umstand, dass Frauen auf der Ebene statushöherer Professuren 
weniger oft vertreten sind als auf statusniedrigeren (vgl. ETAN 2000: 10; Krimmer et 
al. 2003: 3, vgl. auch Abbildung 1 (Leaky Pipeline) in Kap. 1). Häufig kann die Un-
gleichbehandlung nicht auf eine schlechtere Qualifikation der Bewerberinnen zurückge-
führt werden (vgl. Xie und Shauman 1998), und stellt somit ein frauendiskriminierendes 
Verhalten dar. 
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In der Arbeitsmarktforschung benennt die „gläserne Decke“14 das Phänomen, dass nur 
wenigen Frauen in Unternehmen der Aufstieg in (höchste) Führungspositionen gelingt. 
So stoßen Frauen in ihrer beruflichen Karriere an eine unsichtbare, aber fest gefügte 
Decke, die ihnen den Zugang zu Top-Führungspositionen versperrt (vgl. Holst und 
Busch 2010: 22). Entsprechend waren in der Privatwirtschaft im Jahr 2008 nur 17% der 
Führungskräfte mit umfassenden Führungsaufgaben weiblich (ebd.). Die detaillierte 
Betrachtung nach Managementebenen zeigt weiterhin, dass ein deutliches Hierarchiege-
fälle zwischen den Geschlechtern in Führungspositionen besteht: Je höher die Hierar-
chieebene, desto weniger Frauen befinden sich unter den Führungskräften (vgl. Holst 
und Busch 2010: 22f.). 
Auch in Bezug auf die Wissenschaft wird der Begriff der „gläsernen Decke“ verwendet. 
Ein weit verbreitetes Maß für die hiermit beschriebenen geschlechtsspezifischen Auf-
stiegschancen ist der sog. Glasdeckenindex (vgl. European Commission 2009a: 68). 
Dieser misst die Dicke der „gläsernen Decke“, an die in diesem Fall die Frauen auf dem 
Weg in wissenschaftliche Führungspositionen stoßen. 
Der Glasdeckenindex (Glass Ceiling Index) berechnet sich nach: 
GCI	=	 Frauenanteil (Grade A, B & C)
Frauenanteil (Grade A)  
Die Positionsbezeichnung Grade A entspricht hierbei ungefähr dem „Full Professor“ in 
vielen europäischen Ländern und den USA, Grade B und Grade C ungefähr dem 
„Associate Professor“ und dem „Assistant Professor“ (ebd.)15. 
Der Glasdeckenindex kann Werte zwischen 0 und ∞ annehmen. Dabei bedeutet ein 
Wert von 1, dass keine geschlechtsspezifischen Unterschiede in den Aufstiegschancen 
bestehen. Werte unter 1 entstehen bei Überrepräsentanz von Frauen auf Grade A-
Positionen, wohingegen Werte über 1 die Existenz einer „gläsernen Decke“ bzw. die 
Unterrepräsentanz von Frauen in Grade A-Positionen kennzeichnen. Zusammengefasst 
lässt sich der Index interpretieren als: je höher der GCI-Wert, desto dicker die „gläserne 
Decke“, d.h. desto schlechter die Aufstiegschancen für Frauen (ebd.). 
Im Jahr 2007 lag der Glasdeckenindex in Deutschland mit einem Wert von 1,5 etwas 
unter dem EU-Durchschnitt von 1,8 (vgl. European Commission 2009a: 78). Ein Wert ≤ 
1 wurde in keinem Land erreicht; d.h. Wissenschaftlerinnen stoßen sowohl in Deutsch-
land als auch in der gesamten EU im Karriereverlauf an eine gläserne Decke. 
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 Andere AutorInnen, insbesondere Alice Eagly and Linda Carli stellen das Bild der „gläsernen Decke“ 
in Frage und schlagen statt dessen die Verwendung der Metapher eines Labyrinths vor (vgl. Eagly und 
Carli 2007b, a). In der vorliegenden Arbeit wird jedoch das Konzept der „gläsernen Decke“ vorgestellt, 
da dieses in der Forschung sowohl theoretisch als auch empirisch etabliert ist. 
15
 Die Klassifizierung der Positionen des deutschen Wissenschaftssystems wird aufgrund seiner Komple-
xität hier nicht ausführlich dargestellt. Diese ist in European Commission (2009a: 133ff) nachzulesen. 
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Im Rahmen des Gleichstellungs-Controllings werden an Universitäten verschiedene 
Abwandlungen des Glasdecken-Index verwendet. So kommt beispielsweise der Glasde-
cken-Index zur Abbildung der Durchlässigkeit auf drei Qualifikationsstufen zum Ein-
satz: für die Übergänge vom Bachelor zum Master, vom Master zur Promotion sowie 
von der Promotion zur Professur16. 
Eine weitere abgewandelte Form des Index findet bei Eckstein Anwendung (vgl. 
Eckstein 2006): 
AGDI	=	 Frauenanteil ProfessorInnen (W2/C3	&	W3/C4)
Frauenanteil wissenschaftliches Personal (inkl.ProfessorInnen) 
Dieser AGDI berechnet die Dicke der gläsernen Decke, an die Wissenschaftlerinnen am 
Übergang von Positionen des wissenschaftlichen Mittelbaus zu den Professuren stoßen. 
Die Richtung der Werte ist gegenläufig zu denen des traditionellen Glasdeckenindex 
und lässt sich wie folgt interpretieren: Ein AGDI von 1 entspricht gleichen Aufstiegs-
chancen für Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auf eine W2/C3- oder W3/C4-
Professur. Werte über 1 kennzeichnen bessere Aufstiegschancen für Frauen, während 
Werte unter 1 eine „gläserne Decke“ für Frauen indizieren. Insgesamt gilt: Je höher der 
AGDI, desto dünner die gläserne Decke, d.h. desto besser sind die Aufstiegschancen der 
Wissenschaftlerinnen. 
Bei der Anwendung der verschiedenen Maße zur gläsernen Decke auf einzelne Univer-
sitäten ist zu beachten, dass die Werte einer spezifischen Universität stark durch die 
jeweilige Fächerkombination bzw. den fachlichen Schwerpunkt der Universität beein-
flusst werden. 
Die Integration von Männern und Frauen in den einzelnen Stufen der wissenschaftli-
chen Laufbahn wird anschaulich meist mit Hilfe der sog. Leaky Pipeline dargestellt 
(vgl. Abbildung 1 in Kap. 1, European Commission 2009a: 73ff). Diese versinnbild-
licht, dass im Verlauf der wissenschaftlichen Karriere nach und nach Wissenschaftle-
rinnen aus der Wissenschaft ausscheiden. Für diese Art von Diagramm ist auch der 
Begriff des „Scherendiagramms“ geläufig, da sich Männer- und Frauenanteile gegen-
läufig entwickeln und die Kurven entsprechend scherenförmig verlaufen. 
Auch die Teilhabe männlicher und weiblicher KandidatInnen im Verlauf universitärer 
Berufungsverfahren lässt sich graphisch in Anlehnung an die Leaky Pipeline darstellen 
und analysieren (vgl. Hofmeister und Hahmann 2009; Hofmeister und Jüttemann 2010). 
Eine Vergleichsstudie einer technischen Universität zu deutschen Universitäten insge-
samt kommt zu folgenden Ergebnissen: Während an deutschen Universitäten insgesamt 
die Chancen von Wissenschaftlerinnen während des Verfahrens konstant bleiben bzw. 
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 Das entsprechende Dokument ist abrufbar unter http://www.uni-
goettingen.de/de/document/download/e5d83aa711bedd1dc6f35d7733bd06e1.pdf/11_Bw_Glasdecken-
Index_2008.pdf. 
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leicht ansteigen17, zeigte sich für die untersuchte technische Universität ein anderes 
Bild: Für statusniedrigere Professuren steigt der Anteil verbleibender Bewerberinnen im 
Verlauf der Verfahren, wohingegen er für statushöhere Professuren sinkt (vgl. 
Hofmeister und Jüttemann 2010). Dies kann als Kompensationstendenz interpretiert 
werden, mit deren Hilfe die Universität divergierenden Anforderungen nachkommen 
kann: 1. dem starken politischen Druck zur Erhöhung des Professorinnenanteils, und 2. 
einem zu befürchtenden Statusverlust bei einer stärkeren Integration von Frauen in 
Führungspositionen (vgl. Hofmeister und Jüttemann 2010; Reskin 1988). 
Um der zeitlichen Dimension wissenschaftlicher Laufbahnen gerecht zu werden, be-
rücksichtigen retrospektive Verlaufsanalysen die Zeitspannen, die üblicherweise zwi-
schen den einzelnen Karrierestufen liegen (vgl. Lind 2007: 62f.; Lind und Löther 
2007b: 252f.; Matthies und Zimmermann 2010b: 265)18. Diese resultieren in Diagram-
men analog zu denen bzgl. der Leaky Pipeline (s.o.), jedoch beziehen sich die Karriere-
stufen auf entsprechend zurückliegende Zeiträume. 
An dieser Stelle sei bereits darauf hingewiesen, dass nach derzeitigem Forschungsstand 
die vergleichsweise geringe Integration von Frauen in der deutschen Wissenschaft nicht 
mehr durch einen zu geringen Pool an qualifizierten Wissenschaftlerinnen auf den vor-
hergehenden Qualifikationsstufen erklärt werden kann (vgl. Kap. 2.3.1.3)19. Dies bedeu-
tet, dass eine höhere Integration von Frauen in die deutsche Wissenschaft nicht allein 
eine Zeitfrage ist. 
Die fachgruppenspezifische Betrachtung geschlechtsspezifischer Karriereverläufe zeigt, 
dass teilweise große Unterschiede zwischen den Disziplinen bestehen (vgl. Lind und 
Löther 2007b). So wird für die Sprach- und Kulturwissenschaften ein klassisch scheren-
förmiger Verlauf der Frauen- bzw. Männeranteile berichtet (vgl. Lind und Löther 
2007b: 257f.). Während unter den Studienanfängern im Jahr 1986 Frauen mit 71% noch 
die Mehrheit bildeten, ist dies bei den Neuberufungen im Zeitraum 2003-2005 mit 40% 
nicht mehr der Fall. Obwohl dieser Anteil weiblicher Neuberufungen im Vergleich zu 
anderen Fächergruppen vergleichsweise hoch ist, verzeichnen die Sprach- und Kultur-
wissenschaften mit 31 Prozentpunkten einen besonders hohen prozentualen Verlust an 
weiblichem wissenschaftlichem Potenzial (vgl. Lind 2007: 65; Lind und Löther 2007b: 
ebd.). Maßgeblich entscheidend hierfür ist der Übergang in die Promotion (vgl. Lind 
und Löther 2007b: ebd.). 
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 Die in Hofmeister und Jüttemann (2010) vorgenommenen Berechnungen für Gesamt-Deutschland 
beruhen auf Daten aus Veröffentlichungen der Bund-Länder-Kommission für Bildungsplanung und 
Forschungsförderung (BLK) bzw. der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK) (vgl. Bund-
Länder-Kommission für Bildungsplanung und Forschungsförderung (BLK) 2006, 2007; Gemeinsame 
Wissenschaftskonferenz (GWK) 2008, 2009). 
18
 Eine graphische Darstellung ist an dieser Stelle aufgrund der unzureichenden Datenlage leider nicht 
möglich. Hierfür sei auf die angegebene Literatur verwiesen. 
19
 In einer Untersuchung der Deutschschweiz sehen Schubert und Engelage hingegen den Zeitaspekt als 
zentralen Erklärungsfaktor für die Leaky Pipeline an (vgl. Schubert und Engelage 2011: 452). 
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In den Ingenieurwissenschaften zeigt sich hingegen ein gänzlich anderes Bild: Hier 
stellt sich die Entwicklung der geschlechtsspezifischen Karriereverläufe nicht als klassi-
sches Scherendiagramm dar, sondern im Wesentlichen als zwei parallele Geraden (vgl. 
Lind und Löther 2007b: 260f.). Der Frauenanteil ist unter den Studienanfängerinnen 
1986 ungefähr genauso hoch wie bei den Neuberufungen 2003-2005 (11,2% bzw. 
11,7%, ebd.). Der kritische Übergang für die Integration von Frauen wird entsprechend 
bereits im Zugang zum Studium gesehen. So geht in den Ingenieurwissenschaften zwar 
prozentual kaum weibliches wissenschaftliches Potenzial verloren, allerdings verbleibt 
der Frauenanteil auf einem sehr niedrigen Niveau (ebd.). Weiterhin ist auf der Basis 
aktueller Zahlen davon auszugehen, dass bei steigenden Studentinnenanteilen der Frau-
enanteil in den darauf folgenden Qualifikationsstufen nicht gleichermaßen wächst 
(ebd.). 
Innerhalb der Fächergruppe Mathematik und Naturwissenschaften bestehen zwischen 
den einzelnen Fächern deutliche Unterschiede in den geschlechtsspezifischen Karriere-
verläufen (vgl. CEWS 2008). In deutlich männerdominierten Fächern (Physik und In-
formatik) bleibt der Frauenanteil auf einem sehr geringen Niveau von knapp über 10% 
weitgehend konstant. Hier zeigt sich also ein ähnliches Bild wie in den Ingenieurwis-
senschaften. In allen anderen Fächern sinkt der Frauenanteil im Verlauf der wissen-
schaftlichen Qualifikation. Im frauendominierten Fach Pharmazie ist ein besonders 
hoher Rückgang im Übergang zur Promotion und Habilitation zu verzeichnen (ebd.). 
Die Risikopassagen für die Karrieren von Frauen stellen in den Fächern dieser Fächer-
gruppe fast durchgängig die Übergänge zur Promotion und Habilitation dar (ebd.). 
Zusammenfassend wird aus dem Vergleich einzelner Fächergruppen deutlich, dass eine 
angemessene Analyse geschlechtsspezifischer Karriereverläufe in der Wissenschaft 
aufgrund der ausgeprägten Unterschiede auf Ebene der Fächergruppen erfolgen sollte 
(und vereinzelt sogar eine fächerspezifische Betrachtung ratsam ist). Die Erklärungsan-
sätze zu den beschriebenen disziplinären Unterschieden werden in Kap. 2.4.2.2 erläu-
tert. 
Eine Unterform der vertikalen Segregation stellt die kontraktuelle oder vertragliche 
Segregation dar. Diese beschreibt die Konzentration von Wissenschaftlerinnen auf Teil-
zeitstellen und in befristeten Arbeitsverhältnissen sowie ihre im Vergleich zu ihren 
männlichen Kollegen geringeren Chancen, Unkündbarkeitsstatus zu erlangen (vgl. 
Krimmer et al. 2003: 3). So sind Wissenschaftlerinnen seltener unbefristet beschäftigt 
als ihre männlichen Kollegen (eigene Berechnungen auf Basis von Statistisches 
Bundesamt 2010c: 116ff, vgl. Kap. 2.4.2.1). Weiterhin verfügen Frauen seltener als 
Männer während ihrer Promotion über eine universitäre Anbindung bzw. Anstellung 
(vgl. Krimmer et al. 2003: 16; Schubert und Engelage 2011: 443f.). Dies bedeutet zum 
einen, dass sie seltener durch eine Festanstellung finanziell abgesichert sind, und zum 
anderen, dass sie weniger Unterstützung beim Knüpfen wissenschaftlicher Netzwerke 
erfahren (ebd.). Ein anderes Beispiel für geschlechtsspezifische vertragliche Segregati-
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on zeigt eine Untersuchung der Fraunhofer-Institute: Hier steigen die Zugangschancen 
für Frauen in die Institute, wenn sich die Arbeitsbedingungen verschlechtern, z.B. durch 
steigende personalpolitische Flexibilität (vgl. Achatz und Hinz 2001). Weiterhin weisen 
Wissenschaftlerinnen kürzere Verweildauern in wissenschaftlichen Instituten auf als 
ihre männlichen Kollegen (vgl. die Ausführungen zum Drehtüreffekt (vgl. Jacobs 1989) 
in Kap. 2.3.2.1).  
Auf eine weitere häufig untersuchte Form hierarchischer geschlechtsspezifischer Unter-
schiede, die Einkommensunterschiede („Gender Pay Gap“), wird an dieser Stelle auf-
grund der unterschiedlichen Schwerpunktsetzung der vorliegenden Arbeit nicht vertieft 
eingegangen. Als „Gender Pay Gap“ wird der Umstand bezeichnet, dass Einkommens-
unterschiede in der Form existieren, dass Männer – auch bei Kontrolle des Arbeitsum-
fangs und anderer Faktoren – mehr verdienen als Frauen. Einen Überblick bietet 
beispielsweise der Bericht der Europäischen Kommission zum Thema (vgl. European 
Commission 2006). 
2.2 Akteurzentrierte Ansätze 
Akteurzentrierte Ansätze stellen das Individuum in den Mittelpunkt der Erklärung ge-
schlechtsspezifischer Unterschiede. Dabei ist die Interpretation der untersuchten ge-
schlechtsspezifischen Unterschiede in menschlichen Eigenschaften (z.B. Intelligenz, 
Interessen, Fähigkeiten) geprägt von den beiden Perspektiven der nature-nurture Debat-
te. Während Nature auf biologische, angeborene Merkmale verweist, bezieht sich 
Nurture auf Erziehung, Kultur und Umwelteinflüsse.  
In Anlehnung an diese Gegenüberstellung werden im Folgenden zunächst biologische 
und soziologische Ansätze dargestellt und jeweils auf die Erklärung geschlechtsspezifi-
scher Segregation an Universitäten angewandt. Daran schließt sich eine kritische Dis-
kussion der beiden Forschungsstränge sowie ihrer Erklärungsbeiträge hinsichtlich 
geschlechtsspezifischer Segregation an Universitäten an. 
2.2.1 Biologische Ansätze 
Biologische Ansätze interpretieren geschlechtsspezifische Unterschiede als angeboren 
bzw. natürlich bedingt. Im Folgenden wird ein Abriss der aktuellen Forschung dieses 
Bereichs gegeben. Weiterhin wird erläutert, inwieweit hiermit eine Erklärung ge-
schlechtsspezifischer Segregation an Universitäten möglich ist. Auf die Darstellung der 
historischen Entwicklung des Forschungsfeldes wird an dieser Stelle hingegen verzich-
tet. Für einen Überblick über die Gehirnforschung seit den 60er Jahren sei auf Jordan-
Young (2010) verwiesen. Einen allgemeinen Überblick über die Entwicklung des For-
schungsfeldes Biologie und Geschlecht bietet Bischof-Köhler (2006). Es wurden ge-
schlechtsspezifische Unterschiede für eine Vielzahl von Charakteristika untersucht. Die 
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folgende Darstellung beschränkt sich hingegen auf Merkmale mit Bezug zur Wissen-
schaft bzw. zur wissenschaftlichen Arbeit. 
Eine in der neueren Forschung wieder auflebende Hypothese lautet „more geniuses, 
more idiots“ (Hollingworth 1914; Pinker 2005). Diese besagt, dass sich die geschlechts-
spezifischen Verteilungen vieler Fähigkeiten in den Mittelwerten kaum bis gar nicht 
unterscheiden. Allerdings weist die „männliche“ Verteilung eine wesentlich höhere 
Streuung auf. Angewandt auf Intelligenz entstand somit die Hypothese, dass es unter 
Männern „more geniuses“, aber auch „more idiots“ gebe als unter Frauen. In Bezug auf 
die Wissenschaft lässt sich hieraus die Hypothese ableiten, dass (Top-) Wissenschaftle-
rInnen sich vornehmlich aus dem oberen Ende der Verteilung relevanter fachlicher 
Fähigkeiten rekrutieren. Aufgrund der höheren Streuung der „männlichen“ Verteilung 
führt dies dazu, dass mehr Männer in diesen Positionen anzutreffen sind (für die 
Ableitung der Hypothese für die Mathematik s. Ceci und Williams 2010: 2). 
Die Forschung zu dieser Hypothese und deren Verbindung zur Wissenschaft kommt zu 
widersprüchlichen Befunden. So ist die Geschlechtsneutralität der verwendeten Tests 
eventuell nicht gegeben bzw. diese wird zumindest angezweifelt (vgl. Ceci und 
Williams 2010; Eliot 2009: 208). Zudem konnten Zusammenhänge zwischen den ge-
schlechtsspezifischen Mittelwertunterschieden mathematischer Tests und der Ge-
schlechteregalität eines Landes (vgl. Guiso et al. 2008) sowie der nationalen 
Assoziation von Wissenschaft mit Männlichkeit (vgl. Nosek et al. 2009) festgestellt 
werden. Auch die Unterschiede in der Varianz scheinen von soziokulturellen Faktoren 
beeinflusst zu werden (vgl. Hyde und Mertz 2009). Bezogen auf die Fähigkeit der men-
talen Rotation gilt der Befund eines männlichen Vorteils zwar auch auf der Basis von 
Meta-Analysen als robust, es fehlt allerdings ein klarer Beleg für eine lineare Beziehung 
zwischen räumlich-visuellem Vorstellungsvermögen und wissenschaftlicher Exzellenz 
(vgl. Ceci und Williams 2010: 3). Ein weiterer Kritikpunkt, insbesondere an populär-
wissenschaftlichen Beiträgen zu gehirnphysiologischen Unterschiede, ist, dass diese 
häufig die tatsächliche Gehirnplastizität ignorieren und somit die Anpassung neuronaler 
Strukturen an veränderte Umwelteinflüsse vernachlässigen (vgl. Eliot 2009). Beispiels-
weise scheint es möglich zu sein, die Fähigkeit zur räumlichen Wahrnehmung durch 
gezieltes Training zu verbessern (vgl. Hill et al. 2010). Abschließend sei darauf hinge-
wiesen, dass es sicherlich verkürzt ist, wissenschaftliche Fähigkeiten in neurologischen 
Maßen zu messen. So ist anzunehmen, dass geringe Unterschiede in einzelnen Fähigkei-
ten beispielsweise durch hohes Engagement oder auch soziale Kompetenzen aufgefan-
gen bzw. sogar irrelevant werden können. Entsprechend ist auch zu bezweifeln, dass 
Wissenschaftler tatsächlich aus dem oberen Verteilungsende der IQ-Kurve stammen 
(vgl. Hill et al. 2010: 21).  
Zu den Prozessen, die den beobachteten geschlechtsspezifischen Unterschieden zugrun-
de liegen, lässt sich mit Bischof-Köhler (2006) zusammenfassend festhalten, „dass 
unsere Kenntnisse über die angesprochenen hormonellen und hirnanatomischen Zu-
2  Geschlechtsspezifische Segregation an Universitäten 33 
sammenhänge im Augenblick noch allzu bruchstückhaft sind, um die beobachteten 
kognitiven Leistungsunterschiede durch eine konsistente Theorie zu erklären“ (Bischof-
Köhler 2006: 222). 
Ein Forschungszweig aktueller Hirnforschung, der einen direkten Bezug zur ge-
schlechtsspezifischen Arbeitsteilung aufweist, ist die Untersuchung geschlechtsspezifi-
scher Denkstile. So besagt die Empathizing-Systemizing Theory (vgl. Baron-Cohen 
2009), dass von Geburt an Männer eher einen „systemizing“ und Frauen eher einen 
„empathizing“ Denkstil aufweisen. „Systemizing“ beschreibt den Drang und die Fähig-
keit, die einem System zugrundeliegenden Strukturen bzw. kausalen Mechanismen zu 
identifizieren und selbst regelgeleitete Systeme zu konstruieren. „Empathizing“ hinge-
gen benennt das Bedürfnis und die Befähigung in Kontakt mit Anderen zu treten, sich in 
sie hinein zu versetzen und sie zu verstehen (ebd.). Bestätigung für diese Hypothese 
liefert eine Vielzahl von Belegen geschlechtsdifferenter Fähigkeiten, u.a. mathemati-
scher und visuell-räumlicher Fähigkeiten, die bei Männern stärker ausgebildet sind (vgl. 
Baron-Cohen 2009: 12-15). 
In Bezug auf die Schlussfolgerungen, die auf der Basis von Forschung zu biologischen 
Geschlechtsunterschieden getroffen werden, erklärt und warnt Baron-Cohen: 
„Finally, and most importantly, the research teaches us that there is no scientific justification for 
stereotyping, since none of the studies allows one to predict an individual’s aptitudes or interests 
on the basis of his or her sex. This is because – at risk of repetition – the studies only capture dif-
ferences between groups on average. Individuals are just that: They may be typical or atypical 
for their group. Prejudging an individual on the basis of his or her sex is, as the word ‘prejudge’ 
suggests, mere prejudice” (Baron-Cohen 2009: 19). 
Hiermit schlägt Baron-Cohen bereits eine Brücke zu den soziologischen Erklärungsan-
sätzen geschlechtsspezifischer Segregation an Universitäten, die im folgenden Unterka-
pitel dargelegt werden. 
2.2.2 Soziologische Ansätze 
Soziologische Ansätze sehen geschlechtsspezifische Unterschiede in den sozialen Ein-
flüssen begründet, die auf das Individuum als Teil der Gesellschaft einwirken. Sie 
schließen damit an die Kritik an den biologischen Ansätzen an und bieten alternative 
bzw. ergänzende Erklärungen für geschlechtsspezifische Unterschiede in der Gesell-
schaft und in der Wissenschaft. 
Im Folgenden werden sozialisationstheoretische Ansätze, die Humankapitaltheorie 
sowie der Ansatz des „doing gender“ dargestellt. Diese Ansätze verfolgen unterschied-
liche Schwerpunktsetzungen. So rekurrieren sozialisationstheoretische Ansätze primär 
auf die geschlechtsspezifische Sozialisation, während die Humankapitaltheorie auf der 
Annahme individueller rationaler Kosten-Nutzen-Kalküle basiert. Der Ansatz des 
„doing gender“ stellt schließlich die Bedeutung von Interaktionen für die Konstruktion 
von Geschlecht heraus. 
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Im Rahmen dieses Unterkapitels werden ausgewählte Forschungsbefunde soziologi-
scher Ansätze zur Erklärung der unterschiedlichen Integration von Frauen und Männern 
in der Wissenschaft erläutert. Weitere Befunde werden in Kapitel 2.4.2.1 vorgestellt, da 
dort eine umfassendere Erklärung mit Hilfe der theoretischen Konzepte Pierre Bourdi-
eus möglich ist. 
Sozialisationstheoretische Ansätze führen die Unterschiede zwischen Männern und 
Frauen bzw. Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen auf die geschlechtsspezifische 
Sozialisation zurück20. Sie rekurrieren auf die Annahme, dass Individuen mit dem Sozi-
alisationsprozess gesellschaftliche Normen, Werte und Rollen (u.a. die 
Geschlechtsrolle, vgl. Eagly 1987) aktiv erlernen. Dabei entwickeln Mädchen und Jun-
gen unterschiedliche, geschlechtsspezifische Wahrnehmungs-, Denk- und Verhaltens-
muster. Aufgrund der in der Sozialisation vermittelten Geschlechtsrollen existieren 
weiterhin Erwartungen an das Verhalten von Männern bzw. Frauen sowie an die Auf-
gabenbereiche, in denen sie Verantwortung übernehmen (dürfen) (vgl. Eagly 1987; 
Eckes 1997: 57). Diese sind an die traditionelle geschlechtsspezifische Arbeitsteilung 
geknüpft, die in einem wechselseitigen Einfluss bzw. einem Kreislauf wechselseitiger 
Bestätigung und Verstärkung mit den Geschlechtsrollen steht21. Die traditionelle Ar-
beitsteilung entwickelte sich in Industriegesellschaften in Anknüpfung an die tradierten 
Regeln der bäuerlichen und handwerklichen Gesellschaft und spricht dem Mann die 
außerhäusliche (Vollzeit-)Erwerbsarbeit und der Frau die häusliche Arbeit entsprechend 
ihrer Rolle als Hausfrau und Mutter zu (vgl. Hill und Kopp 2006: 236). Allerdings lässt 
sich eine traditionelle Arbeitsteilung in der heutigen Gesellschaft aufgrund der verbes-
serten Ausbildung der Frau und des hohen Anteils erwerbstätiger Frauen nicht mehr 
legitimieren und die Idee der Vereinbarkeit von Beruf und Familie hat einen zentralen 
Platz eingenommen (vgl. BMFSFJ 2008). Auch wenn die Ungleichheit in der Auftei-
lung bezahlter und unbezahlter Arbeit in Partnerschaften abgenommen hat, ist nach wie 
vor faktisch die traditionelle Arbeitsteilung dominierend (vgl. Hill und Kopp 2006: 237; 
Parent-Thirion et al. 2007: 25ff; Wengler et al. 2008). Dies äußert sich beispielsweise 
auch in dem Umstand, dass es bei deutschen Vätern kaum einen Zusammenhang zwi-
schen dem Alter der Kinder und ihrem Erwerbstätigkeitsstatus gibt, während ein be-
trächtlicher Teil der deutschen Mütter mit der Familiengründung ihren Beruf 
vorübergehend aufgeben und erst mit zunehmendem Alter der Kinder wieder in das 
Erwerbsleben zurückkehren (vgl. Statistisches Bundesamt 2011a: 36). Zugleich wird die 
bezahlte Erwerbsarbeit aufgewertet und der nichtbezahlten häuslichen Arbeit kommt 
nur eine geringe Wertschätzung und Sichtbarkeit zu, was zur Stabilität der traditionellen 
Arbeitsteilung beiträgt (vgl. Hofmeister und Witt 2009). 
                                                 
20
 Für eine umfassende Einführung in psychologische und soziologische Theorien der Sozialisation sei 
auf Hurrelmann (2002) und Tillmann (2010) verwiesen. 
21
 Zum Verhältnis von Geschlechtsrollen bzw. Geschlechtshabitus und Sozialstruktur siehe ausführlicher 
Kap. 2.4.1. 
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Somit sind berufstätige Frauen bzw. Mütter durch die gleichzeitige Ausübung eines 
Berufes, der Versorgung des Haushalts und der eventuellen Versorgung von Kindern 
einer Doppel- bzw. Dreifachbelastung ausgesetzt (vgl. Hochschild 1989). Dies gilt ins-
besondere für die „Rush Hour of Life“ (Bittman und Wajcman 2000) zwischen dem 27. 
und 34. Lebensjahr, in der eine Verdichtung der Anforderungen zu bewältigen ist (vgl. 
Bundesministerium für Familie 2006: 33ff, 243). Somit ergeben sich für Frauen Verein-
barkeitskonflikte zwischen ihrer Rolle als (Ehe-) Frau, Mutter und Arbeitnehmerin (vgl. 
Hofmeister und Witt 2009). Diese werden durch den deutschen Muttermythos weiter 
verstärkt, indem die ideologische Überhöhung der Mutterrolle zu Vereinbarkeitskonflik-
ten mit der Berufsrolle führt (vgl. Vinken 2002; Zingeler 2003: 20f.). Aber auch Män-
ner erleben Rollen- und Vereinbarkeitskonflikte, wenn sie beispielsweise als 
teilzeitbeschäftigte Väter Verantwortung in der Familie übernehmen (vgl. Hofmeister 
und Witt 2009). 
Sozialisationsbezogene Befunde zur Integration von Frauen in die Wissenschaft bietet 
die Forschung zu Berufsmotivation und Karriereverhalten. Diese zeigt, dass Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler eine gleich große Karrieremotivation aufweisen 
(vgl. Abele 1994; Matthies et al. 2001a; Zimmer et al. 2007a). Allerdings präferieren 
Frauen eine Karriereorientierung, bei der neben dem Beruf weitere Lebensbereiche 
bedeutsam sind. Sie messen – im Gegensatz zu ihren männlichen Kollegen – den Ar-
beitsinhalten und dem Aspekt der Work-Life-Balance mehr Bedeutung zu als einer 
statusorientierten Karriere (vgl. Allmendinger 2009; Lind und Löther 2006b). Diese 
Aspekte wirken sich auf der individuellen Ebene karrierehinderlich aus (vgl. Lind 2007: 
75). 
Die große Bedeutung der Work-Life-Balance für Wissenschaftlerinnen lässt sich auf 
Basis der diesbezüglichen Forschung vor allem durch den Umstand erklären, dass diese 
stärker von der Vereinbarkeitsproblematik betroffen sind als ihre männlichen Kollegen. 
Generell leben erfolgreiche Wissenschaftlerinnen eher allein oder in einer Partnerschaft 
mit einem statusgleichen oder statushöheren Partner. In diesen Partnerschaften tragen 
sie in der Regel mehr Verantwortung für den häuslichen Bereich und die Kindererzie-
hung als ihre Partner (vgl. Lind 2004: 94; Macha 2005; Zimmer et al. 2007b: 147ff). 
Während sich die berufliche Situation für Wissenschaftlerinnen wie Wissenschaftler 
hinderlich auf eine mögliche Familiengründung auswirkt, sind von den negativen Kon-
sequenzen einer Elternschaft Wissenschaftlerinnen stärker betroffen als ihre männlichen 
Kollegen (vgl. Lind 2008). Zunehmende Entlastung verspricht der sukzessive Ausbau 
des Kinderbetreuungsangebots an Hochschulen, beispielsweise in NRW (Becker et al. 
2010: 482). Die wissenschaftliche Produktivität von Wissenschaftlerinnen in Deutsch-
land wird durch das Vorhandensein von Kindern nicht negativ beeinflusst (vgl. Lind 
2007: 74). 
Einen weiteren individuellen Aspekt mit Sozialisationsbezug stellt die Selbstdarstellung 
von WissenschaftlerInnen dar. Zusammenfassend wird diese für Frauen im Vergleich zu 
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Männern als weniger offensiv und selbstbewusst beschrieben (vgl. Lind 2007: 73). 
Ebenso weisen Wissenschaftlerinnen geringere Selbstwirksamkeitserwartungen als ihre 
männlichen Kollegen auf, unterschätzen eher die eigenen Fähigkeiten und gehen zu-
rückhaltend mit offenen Konkurrenzsituationen um (vgl. Lind 2004: 92; 2006: 5). Dies 
wirkt sich nachteilig in den Statuskämpfen im wissenschaftlichen Feld aus, auf die in 
Kap. 2.4.2.1 eingegangen wird. 
In den vorigen Ausführungen zeigt sich bereits deutlich der wechselseitige Charakter 
des Sozialisationsprozesses, d.h. die wechselseitige Beeinflussung von Individuum und 
gesellschaftlichen Strukturen. Entsprechend greifen Abhandlungen z.B. zur Bedeutung 
von Geschlecht im Sozialisationsprozess teilweise auf die theoretischen, Individuum 
und gesellschaftliche Strukturen integrierenden Konzepte Pierre Bourdieus zurück (vgl. 
Faulstich-Wieland 2008). Diese werden in Kap. 2.4 erläutert und auf das wissenschaft-
liche Feld angewandt. 
Die Humankapitaltheorie nach Becker (1985) erklärt die geschlechtsspezifische Ar-
beitsteilung als Ergebnis rationaler Kosten-Nutzen-Kalküle und daran anschließender 
individueller Karriereorientierungen. So setzen Frauen die Familienkarriere an erste 
Stelle, investieren weniger in ihre Ausbildung und wählen diejenigen Berufe, die mit 
einer Mutterrolle am verträglichsten sind, d.h. beispielsweise Berufe mit der Möglich-
keit der Teilzeitbeschäftigung (vgl. Heintz et al. 1997b). In Kombination mit der ar-
beitsmarktorientierten Karriere der Männer wird im Sinne der Humankapitaltheorie 
somit durch die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung der maximale Nutzen erzielt.  
Weiterhin können verheiratete Frauen aufgrund der Mehrbelastung an Hausarbeit im 
Beruf weniger Leistung je Arbeitsstunde erbringen als verheiratete Männer (vgl. Becker 
1985). Dies hat zur Folge, dass verheiratete Frauen bei gleichem Humankapital einen 
geringeren Stundenlohn erhalten als verheiratete Männer. Entsprechend handeln sie 
rational-kalkulierend und suchen sich weniger anspruchsvolle bzw. fordernde Jobs. 
Weiterhin reduziert ihr geringerer Stundenlohn ihre Investition in Arbeitsmarkt-Kapital, 
sogar wenn sie mit gleichem Beschäftigungsumfang arbeiten wie verheiratete Männer 
(ebd.). So kommt es zur Verfestigung und Aufrechterhaltung der geschlechtsspezifi-
schen Spezialisierung auf bezahlte versus unbezahlte Arbeit. 
Bezogen auf die Wissenschaft lässt sich der Austritt von Frauen aus der wissenschaftli-
chen Laufbahn aufgrund von antizipierten oder erfahrenen Vereinbarkeitsproblemen 
(s.o.) als eine rationale Reaktion auf die im Vergleich zu ihren Kollegen schlechteren 
Bedingungen interpretieren. Auch das Einschlagen alternativer Karriere- bzw. Lebens-
wege nach Studienabschluss kann entsprechend gedeutet werden. Allerdings beruht jede 
rationale Entscheidung dieser Art auf Erfahrungen, die das Individuum eingebettet in 
die soziale Struktur macht. Aus diesem Grund sind für eine umfassende Erklärung auch 
die Beiträge anderer Ansätze einzubeziehen. Entsprechend sei für weitere Ausführun-
gen, die einen Bezug zur Humankapitaltheorie aufweisen, auf Kap. 2.4.2 verwiesen, das 
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der starken Verwobenheit individueller und struktureller Aspekte Rechnung trägt. Auch 
die Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft und deren geschlechtsspezifische Bedeu-
tung werden dort vertiefend betrachtet. 
Die interaktionstheoretische Soziologie bietet mit dem Ansatz des „doing gender“ 
(West und Zimmerman 1987) eine Perspektive, die auf die soziale Konstruktion von 
Geschlecht fokussiert. Hierbei wird Geschlecht nicht als individuelles Merkmal und 
scheinbar natürlicher Ausgangspunkt für Unterschiede im menschlichen Erleben und 
Handeln betrachtet, sondern als das Ergebnis sozialer Prozesse, als Element, das in 
sozialen Situationen entsteht (vgl. Gildemeister 2004; West und Zimmerman 1987). 
Gildemeister formuliert: „Nicht ‚der Unterschied‘ konstituiert die Bedeutung, sondern 
die Bedeutung die Differenz“ (Gildemeister 2004), d.h. erst durch die Zuschreibung von 
Bedeutung wird Geschlecht konstruiert. 
Dabei ist die dem Konstruktionsprozess zugrundeliegende Klassifikation ein natürlicher 
Vorgang, welcher der Wahrnehmung der Lebenswelt und jeder Interaktion zugrunde 
liegt. So dient die Geschlechtskategorie beispielsweise der sozialen Zuordnung von 
Individuen zu einem Geschlecht (vgl. Ridgeway 2009:148; Yzerbyt und Demoulin 
2010:1032). Vor dem Hintergrund bereits bestehenden Wissens ermöglicht diese Klas-
sifikation in männlich und weiblich bzw. allgemein in Kategorien dem Individuum, die 
Welt zu ordnen und die Interaktionspartner einzuschätzen. Somit stellt Geschlecht „ein 
in hohem Maße komplexitätsreduzierendes Klassifikationsschema dar“ (Gildemeister 
2004: 133). Dieses Schema kommt bei der Kategorisierung von Personen nicht nur zur 
Anwendung, sondern wird zugleich auch durch das sozial Erlebte aktualisiert. Zwar ist 
„doing gender“ nicht zwingend auf normativ „männliches“ oder „weibliches“ Verhalten 
beschränkt: „it is to engage in behavior at the risk of gender assessment“ (West und 
Zimmerman 1987: 136, Hervorh. i. Orig.). Allerdings erscheint geschlechtsrollenkon-
formes Verhalten wie beispielsweise in der traditionellen Arbeitsteilung als quasi-
natürlicher Ausdruck von Männlichkeit bzw. Weiblichkeit und reproduziert so die Ge-
schlechterstereotype und zugleich die Dominanz des Männlichen sowie die Unterord-
nung des Weiblichen (vgl. West und Zimmerman 1987: 144). 
Der Ansatz des „doing gender“ kann als eine Erweiterung sozialisationstheoretischer 
Zugänge aufgefasst werden, der die Rekursivität von Strukturen und Individuen betont. 
Aufgrund der großen Nähe des interaktionstheoretischen Forschungsstrangs zum integ-
rativen Ansatz Pierre Bourdieus werden dessen Befunde bezüglich der Integration von 
Männern und Frauen in der Wissenschaft in Kapitel 2.4.2.1 erläutert. 
2.2.3 Diskussion 
Die in den beiden vorigen Unterkapiteln vorgestellten Ansätze fußen bei der Erklärung 
geschlechtsspezifischer Unterschiede beide auf dem Individuum. Sie unterscheiden sich 
jedoch in ihrer Grundannahme, ob dieses Individuum primär durch seine Biologie (Na-
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ture) oder die Kultur, in der es lebt (Nurture), geprägt wird. Im Folgenden soll am Bei-
spiel der geringen Integration von Wissenschaftlerinnen in vielen MINT-Fächern ver-
deutlicht werden, dass sich die beiden Ansätze auf der individuellen Ebene sinnvoll 
verbinden lassen bzw. dass sie kaum trennbar miteinander verwoben sind. 
So greift eine akteurzentrierte Erklärung der geringen Integration von Wissenschaftle-
rinnen in vielen MINT-Fächern auf die geschlechtsspezifische Verteilung von Interes-
sen zurück:  
“Over the life span, individuals form interests that are consistent with their existing identity, in-
cluding personality (…), self-perception of abilities (…), and gender role (…). As an inseparable 
part of self-identity, interests serve as the impetus for individuals to navigate through and func-
tion effectively in their environments” (Su et al. 2009: 860). 
Neben der hier beschriebenen Prägung individueller Interessen durch kulturelle Aspekte 
wird auch biologischen Faktoren Erklärungskraft zugesprochen. Während Frauen die 
Arbeit mit Menschen präferierten, sei bei Männern das Interesse an gegenstandsorien-
tierter Arbeit, Ingenieurwissenschaften, Naturwissenschaft und Mathematik stärker 
ausgeprägt (ebd.; vgl. auch die Empathizing-Systemizing Theory, Baron-Cohen 2009, 
Kap. 2.2.1). Demgemäß lässt sich vermuten, dass individuelle Interessen sich in Abhän-
gigkeit der individuellen Neigungen, Fähigkeiten und Leistung bilden und verfestigen. 
Zusammenfassend kann so die weitgehende Übereinstimmung der geschlechtsspezifi-
schen Verteilungen des Interesses an MINT-Fächern und der Beschäftigtenstruktur in 
MINT-Berufen durch eine interessengeleitete Berufswahl erklärt werden (vgl. Su et al. 
2009: 860). 
Dieses Beispiel veranschaulicht, dass sich Interessen – die einen wesentlichen Beitrag 
in der Erklärung geschlechtsspezifischer Berufswahl leisten – nicht allein auf biologi-
sche oder kulturelle Prägung zurückführen lassen. Sie entwickeln sich vielmehr im 
Zusammenspiel biologischer und kultureller Faktoren und entsprechend muss ihre sinn-
volle Erklärung auf biologische als auch soziologische Erklärungsstränge rekurrieren. 
Im Hinblick auf die Gegenüberstellung biologischer und soziologischer Ansätze ist 
beachtenswert, dass neurowissenschaftlicher Forschung in der Öffentlichkeit großes 
Erklärungsvermögen zugeschrieben wird (vgl. Skolnick Weisberg et al. 2008). Zudem 
kann man im Sinne der system justification theory folgern, dass biologische Erklärun-
gen sehr attraktiv sind, weil sie zur Bewahrung und Legitimation des wahrgenommenen 
Status Quo – eines verhältnismäßig geringen Anteils an Frauen in der Wissenschaft – 
beitragen (vgl. Kay et al. 2009). Besondere Vorsicht in der Interpretation der Studienbe-
funde gebietet hingegen der Umstand, dass im neurowissenschaftlichen Feld Studien, 
die signifikante Unterschiede berichten, bevorzugt publiziert werden (vgl. Sommer et al. 
2008). Weiterhin können biologische Ansätze nicht erklären, warum Mädchen und 
Frauen zwar gute Leistungen in den unteren Qualifikationsstufen (Schulabschluss, Stu-
dienabschluss) erbringen, allerdings nach und nach aus der Wissenschaft ausscheiden 
(vgl. Findeisen 2011: 35). Insbesondere die Übergänge zwischen den höchsten Qualifi-
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kationsstufen (Promotion, Habilitation, Professur) ist mit biologischen Argumenten nur 
unzulänglich erklärbar, haben die Wissenschaftlerinnen auf ihrem Karriereweg ihre 
Fähigkeiten und Karriereorientierung doch bereits unter Beweis gestellt (vgl. Findeisen 
2011: 40). 
Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass biologische und soziologische Ansätze 
jeweils wichtige Beiträge zur Erklärung geschlechtsspezifisch differenter Karrierewege 
in der Wissenschaft anhand individueller Faktoren leisten. Möchte man die beiden Er-
klärungsstränge in Relation zueinander setzen, so können mögliche biologische Unter-
schiede in gewisser Weise als Basis angesehen werden, an der kulturelle Prägung 
ansetzt. 
Allen akteurzentrierten Ansätzen gemein ist jedoch, dass sie strukturelle Einflüsse auf 
das Individuum nicht oder nur unzulänglich berücksichtigen. Dies ist insofern proble-
matisch, als dass individuelle Motive maßgeblich von strukturellen Faktoren beeinflusst 
werden (können). So greift eine Erklärung des Ausscheidens von Wissenschaftlerinnen 
aus der Wissenschaft auf die individuell als nicht lösbar bzw. tragbar erachteten Prob-
leme in der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zurück (vgl. Kap. 2.2.2). Diese Prob-
lematik ist allerdings nicht einzig in individuellen Merkmalen begründet. Sie entsteht 
vielmehr aus der Kombination individueller und struktureller Faktoren. So ist Verein-
barkeit beispielsweise besser möglich, wenn strukturelle Erleichterungen greifen, z.B. in 
Form von Gleitzeit-Arbeitsplätzen, Kinderbetreuungsangeboten, etc., und Mütter und 
Väter keine Diskriminierung befürchten oder erfahren müssen. Weiterhin tragen indivi-
duelle Erklärungsansätze nicht angemessen dem Umstand Rechnung, dass für Arbeit-
nehmer zumeist der männliche Vollzeiterwerbstätige als Referenzgröße dient. Dieser 
Maßstab des kulturellen Wertesystems ist jedoch bereits vergeschlechtlicht und Grund-
lage verschiedener Formen von Diskriminierung. 
Eine theoretische Integration der individuen- und strukturzentrierten Perspektive wird in 
Kap. 2.4.1 mit den theoretischen Konzepten Pierre Bourdieus vorgestellt. Die Verwo-
benheit individueller und struktureller Erklärungsbeiträge zur geschlechtsspezifischen 
Integration in der Wissenschaft wird dann in Kap. 2.4.2.1 im Rahmen der Anwendung 
der theoretischen Konzepte auf das wissenschaftliche Feld im Detail erläutert. 
2.3 Strukturzentrierte Ansätze 
Mit Matthies und Zimmermann kann für die Wissenschaft derzeit „als gesichert gelten, 
dass individuelle Motivationslagen bei der Karriereentwicklung zwar eine Rolle spielen, 
dass aber die der Wissenschaft inhärenten Barrieren insgesamt stärker Differenz kon-
struierend wirken“ (Matthies und Zimmermann 2010b: 265f.). Auch Lind (vgl. Lind 
2004) sieht die individuellen Barrieren als nicht ausreichend an, um die geschlechtsspe-
zifische Segregation an Hochschulen zu erklären. Sie begründet dies damit, dass der 
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Frauenanteil in der Wissenschaft dauerhaft niedrig ist, obwohl bereits Maßnahmen 
ergriffen wurden, um diesen Zustand zu ändern (ebd.). 
Die Organisations- und Geschlechterforschung hat eine Vielzahl von Organisations-
merkmalen identifiziert, die fördernden oder hemmenden Einfluss auf individuelle Kar-
rierewege haben und auf die Integration von Männern und Frauen in Organisationen 
und in der Wissenschaft einwirken. Dabei teilt sich die Forschung in zwei Stränge, die 
sich in einer Grundannahme unterschieden: Während Kontingenzansätze Organisatio-
nen als prinzipiell geschlechtsneutral erachten, gehen die Embedded Approaches von 
einer systematisch bzw. kontextabhängig wirksam werdenden vergeschlechtlichten 
Substruktur von Organisationen aus. Diese beiden Typen von Ansätzen werden in den 
folgenden Unterkapiteln erläutert und mit empirischen Befunden aus der Organisations-
forschung und der genderorientierten Wissenschaftsforschung unterfüttert. 
2.3.1 Kontingenzansätze 
Der Kontingenzansatz sieht Organisationen als prinzipiell geschlechtsneutral an. Ihm 
zufolge entwickeln sich die internen Organisationsstrukturen in Abhängigkeit der Orga-
nisationsziele und externer Umweltbedingungen (vgl. Wimbauer 1999: 40). 
Grundsätzlich setzt der Kontingenzansatz die Effizienz einer Organisation in Verbin-
dung zur Situation, zur formalen Struktur und zum Verhalten der Mitglieder. Faktisch 
fokussieren die Forschungsarbeiten der Kontingenztheoretiker auf der Untersuchung 
situativer Rahmenbedingungen als Determinante unterschiedlicher Aspekte der forma-
len Struktur von Organisationen (vgl. Preisendörfer 2011: 81). Diese Schwerpunktset-
zung ist auch in Bezug auf die Untersuchung geschlechtsspezifischer Segregation in 
Organisationen zu verzeichnen, wie die nachstehenden Ausführungen verdeutlichen.  
Im Folgenden wird der Forschungsstand zum Einfluss verschiedener struktureller Fak-
toren dargestellt. In Anlehnung an Tomaskovic-Devey und Skaggs (2001) werden diese 
dabei teilweise zusammengefasst in die Faktoren(-bündel) Organisationsdemographie, 
Personalpolitik und Organisationsumwelt. Die Darstellung ist an manchen Stellen pri-
mär deskriptiver Natur, da in den zugrunde liegenden Quellen teils keine oder nur ad-
hoc-Erklärungen geliefert wurden. 
2.3.1.1 Organisationsdemographie 
Unter dem Begriff der Organisationsdemographie werden an dieser Stelle die strukturel-
len organisations- bzw. universitätsspezifischen Faktoren Größe, Alter und Geschlech-
terverteilung auf der Führungsebene zusammengefasst. Da die 
Gruppenzusammensetzung in der vorliegenden Studie die erklärende Variable darstellt, 
ist sie nicht (wie sonst üblich) Bestandteil dieses Kapitels, sondern wurde bereits in 
Kap. 2.1 behandelt. 
2  Geschlechtsspezifische Segregation an Universitäten 41 
Größe 
Größere Organisationen weisen sowohl in Deutschland als auch in den USA eine gerin-
gere horizontale Segregation auf (vgl. Allmendinger und Podsiadlowski 2001: 283; 
Busch 2010: 22; Huffman et al. 2010: 269; Tomaskovic-Devey et al. 1996: 296f.; 
Tomaskovic-Devey und Skaggs 1999: 143). Dies ist sowohl für die Kernberufe22 (vgl. 
Allmendinger und Hinz 2007: 10; Allmendinger und Podsiadlowski 2001: 283; Busch 
2010: 22; Huffman et al. 2010: 269; Tomaskovic-Devey et al. 1996: 296f.; Tomaskovic-
Devey und Skaggs 1999: 143; 2001: 315; Tomaskovic-Devey et al. 2006: 580) als auch 
für das Management belegt (vgl. Allmendinger und Hinz 2007: 10; Allmendinger und 
Podsiadlowski 2001: 283; Tomaskovic-Devey und Skaggs 1999: 155; 2001: 315). 
Als Hauptursache für diesen Zusammenhang wird zumeist die Beschäftigungsgröße 
identifiziert, d.h. die Anzahl der Beschäftigten pro Tätigkeitsbereich (Tomaskovic-
Devey und Skaggs 1999: 155; 2001: 311 ff). So weisen Tätigkeitsfelder mit wenig Be-
schäftigten aus rein zahlenmäßigen Gründen eine höhere Segregation auf als Tätigkei-
ten mit vielen Beschäftigten. Dies trifft entsprechend auch für das mit relativ wenigen 
Beschäftigten besetzte Management zu (vgl. Tomaskovic-Devey und Skaggs 2001: 
311). Sowohl für die Kernberufe als auch für das Management finden sich jedoch Bele-
ge, dass der positive Zusammenhang zwischen Organisationsgröße und geschlechtsspe-
zifischer Integration auch bei Kontrolle der Beschäftigungsgröße bestehen bleibt (vgl. 
Tomaskovic-Devey und Skaggs 1999: 155).23 
Der beschriebene Zusammenhang wird in der Literatur auf mehrere zusammenwirkende 
Ursachen zurückgeführt, von denen die wesentlichen im Folgenden skizziert werden. So 
sind größere Organisationen eher sichtbar sowie in stärkerem Maße öffentlicher und 
staatlicher Kontrolle ausgesetzt. Entsprechend stehen sie unter größerem Druck, eine 
faire Beschäftigungspolitik umzusetzen, um ihre Legitimität zu sichern und z.B. Anti-
Diskriminierungs-Klagen zu vermeiden (vgl. Huffman et al. 2010: 272; Tomaskovic-
Devey und Skaggs 1999, 2001). Weiterhin konnte in Firmen ab ca. 100 MitarbeiterIn-
nen ein „beneficial female representation effect“ festgestellt werden: Dort können Ma-
nagerinnen eher mit Hilfe formalisierter Prozesse die Bedingungen für die 
Mitarbeiterinnen verbessern als in kleineren Firmen (vgl. Huffman et al. 2010: 273). 
Schließlich weisen größere Organisationen mit höherer Wahrscheinlichkeit eine forma-
lisierte Personalpolitik auf (vgl. Hinz und Schübel 2001: 287; Tomaskovic-Devey et al. 
2006: 576), welche dort - im Gegensatz zu kleinen Betrieben (vgl. Allmendinger und 
Podsiadlowski 2001: 286) - zu Gunsten der Integration wirkt. 
                                                 
22
 Als Kernberufe werden die Berufe bezeichnet, die in einer Organisation am häufigsten vorkommen, als 
Führungspositionen hingegen die leitenden Tätigkeiten (vgl. Allmendinger und Podsiadlowski 2001: 
281). 
23
 Eine ausführliche Erläuterung der Effekte der Beschäftigungsgröße findet sich bei Tomaskovic-Devey 
und Skaggs (2001). 
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In Bezug auf die vertikale Segregation zeigt sich ebenfalls ein Größeneffekt: In 
Deutschland und den USA „sind von Frauen geleitete Betriebe wesentlich kleiner als 
die von Männern geführten, hier finden sich also deutliche Zeichen einer hierarchischen 
Segregation nach Betriebsgröße“ (vgl. Allmendinger und Hinz 2007: 10; Allmendinger 
und Podsiadlowski 2001: 283). 
Für die Wissenschaft gibt es nur wenige Untersuchungen, die den Einfluss der Größe 
von Fächern oder Organisationen auf die Integration von Frauen untersuchen. Hierin 
zeigte sich, dass Studentinnen und Wissenschaftlerinnen in großen Fächern weniger 
bzw. zeitlich später Diskriminierung erfahren (vgl. Geenen 1994: 63ff; 2000: 92ff). 
Stattdessen wird vermittelt, „daß der Zugang zu knappen Ressourcen überwiegend 
durch formale und weitgehend geschlechtsunspezifisch konstruierte Verfahren erfolge“ 
(Geenen 2000: 93). Weitere Unterschiede zwischen großen und kleinen Fächern beste-
hen in der sozialen Sichtbarkeit geschlechts(un)spezifischer Förderung und im Selekti-
onsprozess des wissenschaftlichen Nachwuchses. Kleinere Fächer zeichnen sich durch 
ein stark ausgeprägtes informelles Netz, einen höheren direkten Kontakt der Studieren-
den zum leitenden Personal der Einrichtung und hiermit einhergehend einen quasi kon-
tinuierlich verlaufenden Selektionsprozess des wissenschaftlichen Nachwuchses aus. 
Dies bedingt zum einen eine höhere soziale Sichtbarkeit der geschlechtsspezifischen 
Förder- und Auswahlprozesse der ProfessorInnen und zum anderen eine größere Rele-
vanz informeller Merkmale im Selektionsprozess (ebd.). Im Gegensatz dazu erfolgt die 
Rekrutierung des akademischen Nachwuchses in großen Fächern eher durch formelle 
Verfahren und zum Teil durch Mittelbauangehörige, so dass Diskriminierungen von 
Frauen teils nicht öffentlich sichtbar werden (vgl. Geenen 2000: 93f.). Ferner finden 
sich größenspezifische Unterschiede in der Ausrichtung der Fächer: Während Studien-
gänge in großen Fächern im Wesentlichen auf die Ausbildung der Studierenden für 
außer-universitäre Berufe ausgerichtet sind, ist in kleineren Disziplinen die Rekrutie-
rung des wissenschaftlichen Nachwuchses aus den Studierenden von höherer Bedeutung 
(vgl. Geenen 2000: 94f.). 
Die daraus abgeleitete Annahme, dass in größeren Disziplinen (aufgrund der höheren 
Formalisierung) höhere Rekrutierungschancen für Frauen zu Beginn der wissenschaftli-
chen Laufbahn bestehen, konnte empirisch-quantitativ an anderer Stelle nicht durch-
gängig für alle Fächer bestätigt werden (vgl. Leemann 2002a: 167)24. Auch die 
Annahme, dass in Fächern mit vielen DoktorandInnenstellen aufgrund des geringeren 
Selektionsdrucks die Wahrscheinlichkeit für gerechte Rekrutierungsprozesse erhöht 
wird, konnte nicht durchgängig belegt werden (vgl. Leemann 2002a: 167). 
In einer Untersuchung von Wissenschaftsorganisationen erwies sich die Größe der Or-
ganisation, gemessen an der Zahl der Wissenschaftlerstellen, als integrationshemmend 
(vgl. Achatz und Hinz 2001: 335). Dies wird als Hinweis auf schwierige Integrations-
                                                 
24
 In dieser Untersuchung herrschte nur in einer der größeren Disziplinen Chancengleichheit für Frauen. 
In kleineren Fachbereichen war dagegen keine Benachteiligung vorhanden, wie dies erwartet würde. 
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bedingungen in den sehr großen Instituten (> 100 WissenschaftlerInnen) gedeutet 
(ebd.). 
Alter 
Die Argumentationen und Befunde zum Einfluss des Alters einer Organisation auf die 
Integration von Frauen sind uneindeutig (vgl. Achatz und Hinz 2001: 330). Zum einen 
lässt sich feststellen, dass ältere Organisationen eine höhere Trägheit und Verände-
rungsresistenz aufweisen als jüngere Organisationen (vgl. Hannan und Freeman 1984: 
163). Weiterhin sind die Personalpraktiken in älteren Organisationen vergleichsweise 
fest institutionalisiert. So können Neuerungen für etablierte Gruppen bedrohlich wirken 
und entsprechende Widerstände auslösen (vgl. Achatz und Hinz 2001: 330). Empirische 
Untersuchungen belegen für die USA, dass vor allem ältere Organisationen stark ge-
schlechtsspezifisch segregiert sind, und auch deren Leitungspositionen eher mit Män-
nern besetzt sind (vgl. Tomaskovic-Devey und Skaggs 2001: 327). Zum anderen zeigt 
sich, dass die Organisationsumwelt über den Zeitpunkt der Organisationsgründung auf 
deren geschlechtsspezifische Integration – vor allem in Leitungspositionen – einwirkt. 
So konnte für die USA belegt werden, dass in Unternehmen, die auf dem Höhepunkt 
der equal opportunity-Bewegung (1970-1979) gegründet wurden, die Integration von 
Frauen in Leitungspositionen am stärksten ausgeprägt ist (vgl. Tomaskovic-Devey und 
Skaggs 1999: 155; 2001: 323). Dies wird auf den politischen Druck und die gesetzliche 
Durchsetzung des Gleichberechtigungsprinzips in dieser Zeit zurückgeführt (ebd.). 
D.h. sowohl organisationsinterne als auch umweltbezogene Prozesse scheinen Einfluss 
auf die Integration von Frauen in Organisationen zu nehmen (vgl. Tomaskovic-Devey 
und Skaggs 1999: 153), auch wenn die empirischen Befunde teils widersprüchlich sind. 
An anderer Stelle wird die Pfadabhängigkeit der Entwicklung organisationsspezifischer 
Integration von Frauen fokussiert. Diese besagt, dass die Entwicklung einer Organisati-
on bezüglich der Integration von Frauen maßgeblich von der Geschlechtsverteilung und 
der Unternehmenskultur zum Zeitpunkt der Gründung geprägt wird: 
“This leads us to speculate that the current extent of gender inequality in an organization might 
reflect not only the current sex composition but also the developmental path by which the enter-
prise achieved that demographic mix” (Baron et al. 2007: 59). 
Für die Wissenschaft liegen nur wenige Befunde zum Zusammenhang des Alters einer 
Wissenschaftsorganisation und der Integration von Wissenschaftlerinnen vor. Die Un-
tersuchung einer deutschen Wissenschaftsorganisation offenbart, dass Institutsneugrün-
dungen der 70er Jahre für Wissenschaftlerinnen die vergleichsweise besten 
Integrationschancen bieten (vgl. Achatz und Hinz 2001: 335). Allerdings verbleibt die 
Integration von Frauen insgesamt auf einem sehr niedrigen Niveau (vgl. Achatz und 
Hinz 2001: 338). Für Großbritannien finden sich weiterhin Belege, dass an vergleichs-
weise jüngeren Universitäten geringere Einkommensunterschiede zwischen Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern bestehen (vgl. AUT 2004: 7). 
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Geschlechterverteilung auf der Führungsebene 
Studien zu Organisationen in Deutschland und den USA zeigen, dass sich in Organisa-
tionen mit hohen Frauenanteilen auch eher Frauen in Führungspositionen befinden (vgl. 
Allmendinger und Podsiadlowski 2001: 284). Ferner belegen empirische Befunde, dass 
ein hoher Frauenanteil auf der Führungsebene von Organisationen sich positiv auf eine 
ausgeglichenere Geschlechterzusammensetzung bzw. die Integration von Frauen inner-
halb der jeweiligen Organisationen auswirkt (für einen Überblick vgl. Huffman et al. 
2010: 256f.). So zeigt sich auch in einer breit angelegten Längsschnitt-Studie zu privat-
wirtschaftlichen Unternehmen in den USA, dass Firmen mit einem hohen Anteil an 
Frauen in Führungspositionen deutlich weniger geschlechtssegregiert sind (vgl. 
Huffman et al. 2010: 267ff). Da dieser Effekt primär zwischen den Firmen existiert (und 
kaum innerhalb der Firmen), lässt sich ableiten, dass bereits die Teilhabe von Frauen in 
Leitungspositionen die geschlechtsspezifische Segregation auf Ebene der Arbeitsplätze 
verringert (vgl. Huffman et al. 2010: 268f.). In Deutschland ist die Zuordnung von Vor-
gesetzten und MitarbeiterInnen durch eine hohe Geschlechtshomogenität gekennzeich-
net (vgl. Hunt und Restorff 2004). Im Einklang damit weisen die frauendominierten 
Erwerbssparten die besten Chancen für Frauen auf, in Führungspositionen zu gelangen 
(vgl. Achatz 2005: 290). 
Im Längsschnitt zeigt sich, dass zwischen 1975 und 2005 stets ein positiver Zusammen-
hang zwischen dem Frauenanteil auf der Führungsebene und einer ausgeglicheneren 
Geschlechtszusammensetzung auf Ebene der Arbeitsplätze bestand. Unabhängig vom 
Anteil an Frauen auf der Führungsebene ist des Weiteren eine Abnahme der Segregati-
on im Zeitverlauf zu verzeichnen, mit einer Verlangsamung dieses Prozesses in den 
letzten beiden Jahrzehnten (vgl. Huffman et al. 2010: 266ff). 
Für die Wissenschaft wird ein positiver Einfluss des Professorinnenanteils auf den Stu-
dienerfolg von Frauen berichtet (vgl. Leemann 2002a: 66f.). Weiterhin zeigen Hale und 
Regev (2011) am Beispiel einer wirtschaftswissenschaftlichen Fakultät, dass der Frau-
enanteil am wissenschaftlichen Personal sich positiv auf den Frauenanteil an Doktoran-
dInnen auswirkt. Dies wird als mögliche Erklärung für disziplinspezifische 
Unterschiede in Bezug auf die Integration von Frauen angeführt, wobei jedoch keine 
Aussage zu den dahinter stehenden Wirkmechanismen getroffen wird (vgl. Hale und 
Regev 2011: 16)25. 
2.3.1.2 Personalpolitik 
Die Gestaltung organisatorischer Abläufe sowie politische Einflussnahme beispielswei-
se in Form von Gleichstellungsmaßnahmen stellen wichtige Einflussgrößen der Integra-
tion von Frauen in Organisationen und die Wissenschaft dar.  
                                                 
25
 Als Vermutungen werden beispielsweise eine Präferenz weiblicher Studierender für weibliche Betreue-
rinnen sowie die Abnahme des Gender Bias mit steigendem Frauenanteil an den Beschäftigten genannt. 
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Zunächst widmet sich dieses Kapitel den wesentlichen Charakteristika der Gestaltung 
organisatorischer Abläufe: den Faktoren der Formalisierung und der Spezialisierung 
und deren Bedeutung für die Integration von Frauen in Organisationen und die Wissen-
schaft. Im Anschluss daran wird die Rolle von Gleichstellungsaktivitäten, d.h. der stra-
tegischen Beeinflussung und Förderung der Integration von Frauen, für die Teilhabe 
von Frauen in Organisationen und in der Wissenschaft beleuchtet. 
Formalisierung und Spezialisierung 
Bereits in den Ausführungen zur Größe von Organisationen bzw. Universitäten erwies 
sich die Formalisierung von organisatorischen Abläufen als eine wichtige Einflussgröße 
der Integration von Frauen. Aber auch losgelöst von der Größe zeigen sich Effekte in 
Abhängigkeit der Formalisierung in Organisationen bzw. in der Wissenschaft. Vorweg 
sei eine kurze Definition gegeben: Formalisierung umfasst allgemein Regeln, die orga-
nisationale Routinen festschreiben, z.B. im Rahmen von Arbeitsverträgen, Bewertungen 
der Arbeitsleistung oder Rekrutierungsverfahren (vgl. Allmendinger 2003: 263). 
Eine Vielzahl empirischer Studien kommt zu dem Ergebnis, dass formalisierte Bezie-
hungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer mit einer höheren Integration von 
Frauen sowie einem Abbau geschlechtsspezifischer Beschäftigung allgemein einherge-
hen (vgl. Allmendinger 2003: 263; Allmendinger und Hinz 1999: 196; Allmendinger 
und Podsiadlowski 2001: 286; Hinz 2004; Tomaskovic-Devey et al. 1996; Tomaskovic-
Devey und Skaggs 1999). Der Einsatz formalisierter Verfahren der Personalpolitik in 
Organisationen bewirke, dass in Entscheidungsprozessen der Einfluss geschlechtsspezi-
fischer Zuschreibungen eingeschränkt werde (vgl. Allmendinger und Podsiadlowski 
2001; Hinz und Schübel 2001: 298; Matthies und Zimmermann 2010a: 199). 
Der beschriebene Zusammenhang scheint jedoch nicht in gleicher Weise für Führungs-
positionen bzw. im Management zu gelten (vgl. Allmendinger und Hinz 2007: 10; 
Allmendinger und Podsiadlowski 2001: 286). Ferner zeigen formalisierte Organisati-
onsabläufe in weiblichen Kernberufen keinen integrationsfördernden Einfluss (vgl. 
Allmendinger und Hinz 2007: 11). Zudem ist zu beachten, dass die integrationsfördern-
de Wirkung von Formalisierung von weiteren Faktoren abhängig ist. So wirke Formali-
sierung in Organisationen nicht notwendigerweise ungleichheitsreduzierend, sondern 
könne nur im Zusammenspiel mit verbindlicher Rechenschaftspflicht und Visibilität 
positive Effekte nach sich ziehen (vgl. Stainback et al. 2010). Ferner bedarf sie der 
„Rückendeckung“ konsequent verfolgter Integrationsbemühungen: 
„In sum, formalization has the potential to undermine ascription, but it cannot do so when formal 
requirements are largely symbolic or when establishments recruit managers through informal 
networks” (Reskin und McBrier 2000: 224). 
Dem Aspekt der Formalisierung wird auch für die Integration von Frauen in wissen-
schaftlichen Positionen besondere Wichtigkeit zugesprochen (vgl. Allmendinger 2003: 
263). Die Wissenschaft ist besonders anfällig für geschlechtliche Kategorisierungen, da 
sie allgemein einen geringen Formalisierungsgrad aufweist und durch eine hohe Wich-
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tigkeit von Interaktionen geprägt ist (vgl. Matthies und Zimmermann 2010a: 199). So 
ist die Promotionsphase in Deutschland im Vergleich zu den USA, Schweden und der 
Türkei wenig standardisiert. Beispielweise wird die Auswahl der DoktorandInnen in 
Deutschland meist durch den Doktorvater bzw. die –mutter vorgenommen, während in 
den anderen Ländern objektive Auswahlverfahren eingesetzt werden (vgl. Allmendinger 
2003: 268f.). 
Empirische Studien belegen für die Wissenschaft den positiven Effekt des Formalisie-
rungsgrads organisationaler Abläufe auf die Integration von Wissenschaftlerinnen (vgl. 
Geenen 1994: 64; 2000: 93) bzw. den positiven Effekt des Standardisierungsgrads wis-
senschaftlicher Verfahren auf den Leistungsbezug der Bewertung von Personen (vgl. 
Heintz et al. 2007: 269). 
Im Rahmen von Berufungsverfahren, dem Personalauswahlverfahren zur Besetzung von 
Professuren, kommt eine Reihe von formalisierten Prozessen zum Tragen. So sprechen 
die AkteurInnen in Berufungsverfahren beispielsweise der Festlegung der Auswahlkri-
terien vor dem Ausschreibungsverfahren sowie dem durchgängig kriteriengeleiteten 
Vorgehen der Berufungskommission hohe Wichtigkeit zur Sicherung eines fairen, leis-
tungs- statt personenbezogenen Verfahrensablaufs zu (vgl. Färber und Spangenberg 
2008: 86f.; Jüttemann und Witt (in Vorbereitung)).  
Weiterhin empfehlen wissenschaftsbezogene Untersuchungen den Hochschulleitungen 
eine Steigerung der Formalisierung, z.B. durch Einfordern eines Nachweises einer fai-
ren und breiten Suche nach geeigneten Kandidatinnen für Positionen (vgl. Committee 
on Maximizing the Potential of Women in Academic Science and Engineering et al. 
2007: 162) oder durch die Vermeidung von Unklarheiten in Entscheidungs- und Bewer-
bungsprozessen (vgl. MIT 1999). 
Spezialisierung, d.h. die Differenzierung von Arbeitsinhalten, mit einer Abstufung von 
Verantwortungsbereichen und einer Verengung von Qualifikationen und Fertigkeiten, 
führt zu einer Zunahme spezialisierter Stellenbezeichnungen (vgl. Allmendinger und 
Podsiadlowski 2001: 286). Damit vereinfacht sie die geschlechtsspezifische Zuschrei-
bung von Tätigkeiten, wirkt verstärkend auf die geschlechtsspezifische Segregation 
(vgl. Tomaskovic-Devey und Skaggs 2001: 310) und somit der Formalisierung entge-
gen. Entsprechend weisen Organisationen, in denen Stellenbeschreibungen zum Einsatz 
kommen, eine höhere geschlechtsspezifische Segregation auf (vgl. Hinz 2004: 241). 
Zudem zeigt sich für die USA, dass die Schaffung neuer Abteilungen eine Zunahme 
von Tätigkeiten bewirkt, in denen überwiegend Männer arbeiten (vgl. Tomaskovic-
Devey und Skaggs 2001: 324). 
Der Faktor Spezialisierung ist für die Integration von Frauen in der Wissenschaft inso-
fern heikel, als dass Spezialisierung einen integralen Bestandteil wissenschaftlicher 
Arbeit und wissenschaftlicher Karrieren darstellt. So sprach Max Weber bereits 1919 
von einem Zwang zur Spezialisierung bei der Erbringung wissenschaftlicher Spitzen-
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leistungen (vgl. Weber 1958) und die heutige Zeit wird als Zeitalter der wissenschaftli-
chen Spezialisierung bezeichnet (vgl. Leahey 2007: 535). Allerdings scheinen sich 
Wissenschaftlerinnen in ihren Forschungsprogrammen weniger zu spezialisieren als 
ihre männlichen Kollegen (vgl. Leahey 2007: 546). Doch nicht nur aus diesem Grund 
werden der spezialisierten Ausschreibung von Professuren nachteilige Effekte auf die 
Integration von Wissenschaftlerinnen zugesprochen: So hätten Wissenschaftlerinnen 
aus der Sicht von Gleichstellungsbeauftragten bessere Chancen auf eine Stellenaus-
schreibung zu passen, wenn diese breit statt schwerpunktspezifisch gestaltet sei und 
entsprechend geringere Passungsvoraussetzungen stellte. Spezialisierte Ausschreibun-
gen hingegen eröffneten geschlechtsspezifische Bewerbungsmöglichkeiten, da inner-
halb eines Fachbereiches einzelne fachliche Schwerpunkte eher weiblich oder eher 
männlich dominiert seien (vgl. Jüttemann und Witt (in Vorbereitung)). Auch in der 
Forschung zum Bewerbungsverhalten von Frauen um Professuren wird die Breite der 
Ausschreibung als ein zentraler Faktor im Hinblick auf den Bewerberinnenanteil ange-
sehen (vgl. Färber und Spangenberg 2008: 90ff). Da Frauen sich passgenauer bewerben, 
sind sie von einer Einschränkung der Ausschreibung vergleichsweise stärker betroffen 
als ihre männlichen Kollegen (ebd.). 
Gleichstellungsaktivitäten 
Auch wenn sich der Zusammenhang zwischen Politikvariablen und geschlechtsspezifi-
scher Segregation im Detail komplex gestaltet, gehen formalisierte Personalpolitik und 
Gleichstellungsmaßnahmen im Allgemeinen mit einer geringeren Segregation einher 
(vgl. Allmendinger und Hinz 2007: 14). 
In Kernberufen ist ein positiver Zusammenhang zwischen Gleichstellungsprogrammen 
und horizontaler Segregation belegt. So verfügen 17 Prozent der integrierten Unterneh-
men über Gleichstellungsprogramme, während dies lediglich für 5 Prozent der stark 
segregierten Betriebe der Fall ist (vgl. Allmendinger und Podsiadlowski 2001: 296). Im 
Gegensatz dazu zeigt sich für Führungspositionen ein entsprechender Zusammenhang 
nur in großen Unternehmen (vgl. Allmendinger und Podsiadlowski 2001: 296). Dies ist 
insbesondere von Bedeutung, da die Integration der Managementebene mit einem mög-
lichen positiven Kumulationseffekt in Verbindung gebracht wird26: 
“Thus our findings imply that policies that help integrate an organization’s managerial ranks, in 
addition to helping correct historical inequalities, may also help prevent a variety of other forms 
of workplace gender discrimination” (Huffman et al. 2010: 273f.). 
An anderer Stelle wird darauf hingewiesen, dass die Nutzung einzelner Gleichstel-
lungsmaßnahmen an gewisse Voraussetzungen geknüpft ist (vgl. Minnotte et al. 2010: 
658). So wird beispielsweise berichtet, dass Mitarbeiterinnen das Angebot flexibler 
Arbeitszeiten eher als Behinderung ihrer beruflichen Karriere ansehen, wenn sie be-
fürchten, dadurch in einem männlich dominierten Umfeld verstärkte Aufmerksamkeit 
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 Vergleiche dazu auch den Abschnitt zur Geschlechterverteilung auf der Führungsebene in Kap. 2.3.1.1. 
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auf ihr Geschlecht zu ziehen (vgl. Minnotte et al. 2010: 660). Weiterhin verzichten 
sowohl Männer als auch Frauen auf die Nutzung flexibler Arbeitszeiten, wenn sie wenig 
Befürwortung in ihrem Umfeld wahrnehmen (vgl. Minnotte et al. 2010: 661f.). 
In Bezug auf die Wissenschaft werden sowohl der staatlich gesteuerten Gleichstel-
lungspolitik27 als auch den universitätseigenen Gleichstellungsmaßnahmen28 positive 
Effekte auf die Integration von Wissenschaftlerinnen zugesprochen (vgl. European 
Commission 2008. 8; Krimmer und Zimmer 2003: 28; Matthies und Zimmermann 
2010a: 205; Schubert und Engelage 2011: 452; Timmers et al. 2010). Ebenso zeigt sich, 
dass Hochschulen, die erfolgreich an ausgewählten Instrumenten29 der Gleichstellungs-
politik partizipieren, fast durchgängig besser im Hochschulranking nach Gleichstel-
lungsaspekten platziert sind als andere Hochschulen (vgl. Löther 2011: 10f.). 
Allerdings wird für die Wissenschaft darauf hingewiesen, dass Maßnahmen zur besse-
ren Vereinbarkeit von Beruf und Elternschaft bislang nur wenig genutzt werden. Grund 
hierfür sei, dass Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler befürchten, durch die Nut-
zung von Elternzeit berufliche Nachteile und Vorurteile in ihrem beruflichen Umfeld zu 
erfahren (vgl. Connolly und Fuchs 2009: 65; O'Meara und Campbell 2011: 447). Es 
müsse vielmehr bedacht werden, dass die angstfreie Nutzung entsprechender Maßnah-
men eines kulturellen Wandels bedarf, „so that faculty feel the agency to use them [the 
policies (Ergänzung MJ)] without penalty” (O'Meara und Campbell 2011: 473f.). 
2.3.1.3 Organisationsumwelt 
Organisationen bzw. Universitäten sind eingebettet in diverse Umwelten, die in vielerlei 
Hinsicht auf die Integration von Frauen in den Organisationen bzw. Universitäten ein-
wirken können. Im Folgenden wird der Einfluss des Wettbewerbs bzw. staatlicher Re-
gulierung, des Fachkräfteangebots und des außeruniversitären Arbeitsmarktes sowie der 
Verortung innerhalb Deutschlands (West- versus Ostdeutschland, Bundesländer) auf die 
Integration von Frauen in Organisationen bzw. in der Wissenschaft erläutert. 
Einige andere Aspekte der Organisationsumwelt sind aus inhaltlichen Gründen bereits 
in anderen Faktoren(-bündeln) dargestellt worden: So wird in Kap. 2.3.1.1 beispielswei-
se dargestellt, wie die Größe einer Organisation im Zusammenhang mit dem Ausmaß 
auf sie einwirkender öffentlicher und staatlicher Kontrolle in Verbindung steht. Eben-
falls werden dort die Einflüsse betrachtet, welche die Umgebung einer Organisation 
zum Zeitpunkt der Gründung auf diese ausübt. Einflüsse aus Politik und Gesetzen auf 
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 Staatlich gesteuerte Gleichstellungspolitik wirkt eher indirekt, durch die Veränderung gesetzlicher 
Rahmenbedingungen sowie das Setzen ökonomischer Anreize, auf die wissenschaftliche Praxis ein 
(vgl. Matthies und Zimmermann 2010a: 205). 
28
 Einen Überblick über theoretische Grundlagen der Gleichstellungsarbeit sowie konkrete Aufgabenfel-
der und Handlungsmöglichkeiten von Gleichstellungsbeauftragten an der Hochschule bietet Blome et 
al. (2005). 
29
 Diese Auswahl umfasst das Professorinnen-Programm des Bundes und der Länder, das Total-E-
Quality-Prädikat, das Audit „familiengerechte hochschule“ und die Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG (vgl. Löther 2011: 7ff). 
2  Geschlechtsspezifische Segregation an Universitäten 49 
die Integration von Wissenschaftlerinnen sind unter anderem Bestandteil von Kap. 
2.3.1.2. Sie werden im Folgenden zusätzlich bezüglich ihrer länderspezifischen Ausprä-
gungen skizziert. 
Wettbewerb und Marktposition 
Der Zusammenhang zwischen der Wettbewerbssituation und der geschlechtsspezifi-
schen Segregation in Organisationen wird üblicherweise über zwei gegenläufige Argu-
mentationen erklärt: Auf Basis der Humankapitaltheorie30 nach Becker sollte der 
Wettbewerbsdruck auf dem freien Markt dem „taste for discrimination“ auf der Ar-
beitsgeberseite entgegenwirken (vgl. Allmendinger und Hinz 2007: 3; Tomaskovic-
Devey et al. 1996: 292). Andererseits könnte die Nähe des öffentlichen Sektors zur 
Politik die Geschlechtergleichheit in den zugehörigen Organisationen fördern und die 
stärkere und einheitlichere Umsetzung von Gleichstellungsmaßnahmen im öffentlichen 
Sektor dort insbesondere die vertikale Geschlechtssegregation verringern (vgl. 
Allmendinger und Hinz 2007: 3f.; Allmendinger und Podsiadlowski 2001: 283f.). 
Die Befunde empirischer Studien zum Thema unterscheiden sich stark für Deutschland 
und die USA. Während in Deutschland Unternehmen im öffentlichen Dienst weniger 
geschlechtsspezifisch segregiert sind als profit oder non-profit Organisationen, sind die 
Befunde für die USA nicht einheitlich (vgl. Allmendinger und Hinz 2007; 
Allmendinger und Podsiadlowski 2001: 283f.; Stainback et al. 2010: 237). 
In Bezug auf die Wissenschaft belegen frühe US-Studien eine höhere geschlechtsspezi-
fische Segregation an angesehenen bzw. finanzstarken Einrichtungen (vgl. Bielby 2000: 
65ff). Diese sind jedoch nicht auf die heutige Situation übertragbar, da sie sich auf Zeit-
räume vor der verstärkten Einführung von Gleichstellungsgesetzen und -regelungen 
beziehen (ebd.). 
In der deutschen Wissenschaft ist spätestens seit Beginn der Exzellenzinitiative des 
Bundes und der Länder31 im Jahr 2005 eine Verschärfung des Wettbewerbs zwischen 
den deutschen Universitäten zu verzeichnen. Dieser schlägt sich nieder in der „Zunah-
me formaler Verfahren der Leistungs- und Erfolgskontrolle in Form von Ratings und 
Rankings“, mittels derer Hochschulen und Forschungseinrichtungen im nationalen und 
internationalen Wettbewerb positioniert werden (vgl. Matthies und Zimmermann 
2010b: 267). Auf Ebene der WissenschaftlerInnen ist ebenfalls eine vermehrte Standar-
disierung der Leistungsbewertung zu verzeichnen, z.B. durch Bezugnahme auf Kenn-
zahlen des Science Citation Index (SCI) oder die wettbewerblich akquirierten 
Forschungsmittel (vgl. Matthies und Zimmermann 2010b: 267). 
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 Diese ist auch Grundlage der Erklärung statistischer Diskriminierung, welche in Kap. 2.3.2.2 abgehan-
delt wird. 
31
 Informationen zur Exzellenzinitiative sind unter folgendem Link verfügbar: 
http://www.dfg.de/foerderung/programme/exzellenzinitiative. 
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Im Hinblick auf die Integration von Frauen in die Wissenschaft gibt es auf der einen 
Seite Anzeichen, dass mit der Erhöhung des Wettbewerbs eine zunehmende Standardi-
sierung der Leistungsbeurteilung einhergeht und somit persönliche Merkmale oder 
Beziehungen weniger relevant werden. Auf der anderen Seite könne dies durch Wett-
bewerbsverzerrungen und mangelnde Transparenz vermindert werden (vgl. Matthies 
und Zimmermann 2010b: 267). Weiterhin zeigt sich, dass mit einer erhöhten Wettbe-
werbsorientierung durch die größere Arbeitsbelastung die Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf beeinträchtigt wird (vgl. O'Meara und Campbell 2011: 472). Für die Mittel-
zuweisungen im Rahmen der Exzellenzinitiative des Bundes und der Länder ist ferner 
relevant, dass diese einen hohen Unsicherheitsfaktor und eine zeitliche Begrenzung 
aufweisen. So lässt sich vermuten, dass betroffene Universitäten dieser Situation begeg-
nen, indem sie verstärkt Teilzeit- und befristete Stellen vergeben, wie es allgemein in 
Situationen ökonomischer Unsicherheit zu erwarten ist (vgl. Bielby 2000: 64). 
Fachkräfteangebot und außeruniversitärer Arbeitsmarkt 
Der Spielraum, der Universitäten für Stellenbesetzungen zur Verfügung steht, wird 
durch das Angebot an qualifizierten Arbeitskräften bestimmt: Ein Arbeitskräfteüber-
schuss eröffnet Spielräume, während ein Arbeitskräftemangel diese begrenzt (vgl. 
Achatz und Hinz 2001: 328). So setzt auch die Integration von Frauen einen hinrei-
chend großen Pool an qualifizierten Frauen voraus, auf den bei der Rekrutierung zuge-
griffen werden kann (vgl. Achatz und Hinz 2001: 328). Dieser Pool umfasst 
beispielsweise Hochschulabsolventinnen oder in der Wissenschaftsorganisation be-
schäftigte studentische Hilfskräfte, und ist somit in Abhängigkeit der betrachteten Wis-
senschaftsorganisation und der Fächer unterschiedlich stark besetzt. 
Nach derzeitigem Forschungsstand kann die vergleichsweise geringe Integration von 
Frauen in die deutsche Wissenschaft allerdings nicht mehr durch einen zu kleinen Pool 
an qualifizierten Wissenschaftlerinnen erklärt werden32: “women’s lack of access and 
mobility is no longer simply a ‘pipeline’ issue, the explanation most readily offered for 
women’s differential progress in the academy” (Roos und Gatta 2009: 178). Empirische 
Bestätigung findet diese Aussage für die Niederlande für alle Fächergruppen außer den 
Naturwissenschaften (vgl. van den Brink 2010) sowie für Deutschland für alle Fächer-
gruppen außer den Ingenieurwissenschaften (vgl. Lind und Löther 2007a). Aber auch 
für diese gesondert genannten Fächergruppen wird berichtet, dass ein hinreichend gro-
ßer Pool annähernd gegeben ist (ebd.). Zu diesen Befunden sei jedoch einschränkend 
angemerkt, dass hier allein die Größe des Pools als Kriterium verwendet wurde. Die 
Zusammensetzung des Pools z.B. in Bezug auf fachliche Differenzierung, methodische 
Ausrichtung oder ähnliche für die wissenschaftliche Arbeit relevante Aspekte wurde 
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 Für die Deutschschweiz sehen Schubert und Engelage hingegen den Zeitaspekt als zentralen Erklä-
rungsfaktor für die Leaky Pipeline an (vgl. Schubert und Engelage 2011: 452). 
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allerdings nicht berücksichtigt. Aufgrund der folglich nicht zu beurteilenden Passung33 
zwischen vorhandenem Bewerberpool und vakanten Stellen bleibt daher fraglich, ob 
vergleichsweise kleine Pools an qualifizierten Wissenschaftlerinnen praktisch ausge-
schöpft werden können. 
Eng verknüpft mit dem Angebot an qualifizierten Arbeitskräften ist die Stellensituation 
auf dem außeruniversitären Arbeitsmarkt. So nahm Leemann an, dass in Disziplinen mit 
guten außeruniversitären Karrierechancen das Interesse an einer wissenschaftlichen 
Laufbahn geringer ist, und sich so die Chancen für Frauen erhöhen, auf wissenschaftli-
che Nachwuchsstellen zu gelangen (vgl. Leemann 2002a: 63). Diese Annahme hat sich 
empirisch jedoch nicht bestätigt (ebd.: 167). 
Eine weitere Verbindung zwischen universitärem und außeruniversitärem Arbeitsmarkt 
besteht in einzelnen Disziplinen in der Erforderlichkeit außeruniversitärer Berufspraxis 
für einen wissenschaftlichen Karriereweg. Es wurde angenommen, dass in Disziplinen, 
in denen der wissenschaftliche Karriereweg auch außeruniversitäre Berufspraxis erfor-
dert, Frauen höhere Chancen auf universitäre Arbeitsplätze haben. Dies wurde empi-
risch überwiegend bestätigt (ebd.). 
Für den längerfristigen Verbleib von WissenschaftlerInnen in der wissenschaftlichen 
Laufbahn ist zudem entscheidend, inwieweit eine Promotion in den einzelnen Diszipli-
nen auch für den nicht-wissenschaftlichen Arbeitsmarkt von Bedeutung und somit nicht 
zwangsläufig mit einer anschließenden wissenschaftlichen Karriere verbunden ist (vgl. 
Engelage und Schubert 2009: 215). 
Verortung innerhalb Deutschlands 
Im Folgenden werden zunächst die geschlechtsspezifische Segregation und deren ge-
sellschaftliche Einflüsse für West- und Ostdeutschland bzw. BRD und DDR verglei-
chend dargelegt. Daran schließt sich eine Betrachtung auf Ebene der Bundesländer an. 
Allmendinger und Hinz (2007) berichten für Ostdeutschland eine höhere horizontale 
Segregation in Kernberufen im Vergleich zu Westdeutschland. Für Leitungsfunktionen 
zeigt sich hingegen ein anderes Bild: Hier ist in Ostdeutschland eine eher nach Ge-
schlecht ausgewogene Besetzung zu finden als in Westdeutschland (vgl. Allmendinger 
und Hinz 2007: 9f.). Innerhalb von Organisationen ist in Ostdeutschland eine höhere 
horizontale Segregation zu beobachten, während die vertikale Segregation dort schwä-
cher ausgeprägt ist als in Westdeutschland (vgl. Allmendinger und Hinz 2007: 14). 
Diese Unterschiede werden mit den unterschiedlichen Rahmenbedingungen des ost- und 
westdeutschen Arbeitsmarktes in Verbindung gesetzt. So lag das Niveau der beruflichen 
Geschlechtersegregation in der ehemaligen DDR etwas höher als in der Bundesrepublik, 
und frauentypische Tätigkeiten waren stärker abgeschottet (vgl. Achatz 2005: 286f.). 
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 Die Voraussetzungen der Passung von Stellenausschreibung und BewerberInnen werden in Kap. 
2.3.1.2 im Zusammenhang mit der Ausschreibungspolitik kritisch erläutert.  
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Weiterhin waren Frauen in der DDR stärker in administrative, leitende und professio-
nelle Tätigkeiten integriert (vgl. Trappe und Rosenfeld 2001). 
In West- und Ostdeutschland ist im Zeitverlauf ein Anstieg der Frauenanteile in leiten-
den Positionen zu verzeichnen. Allerdings ist die Beteiligung von Frauen an Führungs-
positionen im Osten höher als im Westen, sowohl in der Privatwirtschaft als auch 
ausgeprägter im öffentlichen Dienst (vgl. Kleinert 2011). Dieser Vorsprung ostdeut-
scher Frauen wird auf unterschiedliche Erwerbsmuster zurückgeführt: In den neuen 
Bundesländern arbeiten Frauen seltener in Teilzeit und unterbrechen ihre Erwerbstätig-
keit in der Familienbildungsphase seltener als in den alten Bundesländern. Dies verbes-
sert ihre Chancen, in hohe Positionen aufzusteigen (vgl. Kleinert 2011). Weiterhin 
bestehen Unterschiede in der Vereinbarkeit von Mutterschaft und Beruf. So ist die Inf-
rastruktur für Kinderbetreuung in den neuen Bundesländern besser ausgebaut als in den 
alten, die Erwerbsquote von Frauen ist höher und diese arbeiten seltener in Teilzeit (vgl. 
Goldstein und Kreyenfeld 2011; Kreyenfeld und Geisler 2006; Rosenfeld et al. 2004; 
Vogel 2009). Weiterhin sind ostdeutsche Frauen bei der Geburt des ersten Kindes etwas 
jünger als westdeutsche (vgl. Goldstein und Kreyenfeld 2011; Statistisches Bundesamt 
2012: 10ff), sodass sich die intensiven Kinderbetreuungs- und Karrierephasen weniger 
überschneiden. Neben diesen Unterschieden ist in Bezug auf das vorherrschende Ar-
beitsmodell jedoch eine Annäherung von Ost- an Westdeutschland in Richtung eines 
Modells zu verzeichnen, in dem Männer üblicherweise Vollzeit beschäftigt sind, wäh-
rend ihre Partnerinnen in Teilzeit arbeiten (vgl. Rosenfeld et al. 2004). Insbesondere in 
den letzten Jahren war ein Anstieg der Teilzeitquoten der Frauen in Ostdeutschland zu 
verzeichnen und der Anteil weiblicher Führungskräfte mit Kindern war stark rückläufig. 
Entsprechend könnte der Vorsprung ostdeutscher Frauen im Hinblick auf den Anteil an 
Führungspositionen zukünftig zurückgehen (vgl. Kleinert 2011). 
In Bezug auf die Wissenschaft wird im Folgenden zunächst die Integration von Frauen 
in die Wissenschaft der DDR im Vergleich zur BRD skizziert. Im Anschluss daran wird 
dann deren Entwicklung nach der Wiedervereinigung in Ostdeutschland versus West-
deutschland beschrieben. Abschließend werden bundesländerspezifische Aspekte ange-
sprochen. 
Im Vergleich zur Bundesrepublik war in der DDR aufgrund staatlicher Regulierungen 
eine vergleichsweise hohe Integration von Frauen sowohl im Studium als auch im Wis-
senschaftsbetrieb zu verzeichnen (vgl. Stein 1994: 201). Zudem zeigen sich vergleichs-
weise hohe Frauenanteile in den Wirtschafts- und Ingenieurwissenschaften. Diese sind 
jedoch kein Ausdruck persönlicher Fachpräferenzen, sondern lassen sich in erster Linie 
auf die staatlich begrenzte Zuweisung von Studienplätzen zurückführen, wie die An-
gleichung des ost- an das westdeutsche Studienwahlverhalten nach der Wiedervereini-
gung verdeutlicht (vgl. Stein und Wetterer 1994: 255). Als weitere Erklärungsgrößen 
werden Unterschiede in den Berufsstrukturen sowie im Status der verschiedenen Fach-
gebiete in Ost- und Westdeutschland angeführt (vgl. Stein und Wetterer 1994: 254). Der 
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vergleichsweise breiten Frauenbasis auf Ebene des wissenschaftlichen Mittelbaus steht 
allerdings eine „mehr als dünne ‚weibliche‘ Spitze auf der höchsten Stufe der Hoch-
schulhierarchie, bei den HochschullehrerInnen“ (Stein und Wetterer 1994: 246) gegen-
über. Dies ist zum einen auf die traditionelle geschlechtsspezifische Arbeitsteilung mit 
resultierendem größerem Gesamtarbeitspensum der Frauen und zum anderen auf die mit 
aufsteigender Entscheidungsebene zunehmende systemimmanente Ausgrenzung von 
Frauen zurückzuführen (vgl. Burkhardt und Stein 1996: 499). Auch wenn frauenför-
dernde Maßnahmen eine vergleichsweise hohe Integration von Frauen bewirkt haben, 
wirkte das Geschlecht – trotz der staatlich proklamierten Gleichberechtigung – also 
weiterhin als Statuskategorie und die Hierarchie der Geschlechter wurde reproduziert 
(vgl. Stein 1994: 201; Stein und Wetterer 1994: 247). 
Zusammenfassend unterschieden sich die Hochschulsysteme der ehemaligen DDR und 
der Bundesrepublik zwar in zentralen Merkmalen, wiesen jedoch mit der pyramiden-
förmig abnehmenden Frauenbeteiligung im wissenschaftlichen Personal der Hochschu-
len dieselbe Grundstruktur einer geschlechtshierarchischen Statusdistribution auf (vgl. 
Burkhardt und Stein 1996: 500; Stein und Wetterer 1994: 247). 
Nach der Wiedervereinigung glich sich die Bildungsbeteiligung von Frauen in den neu-
en Ländern an die Verhältnisse in den alten Ländern an. Allerdings wirken zugleich die 
Sozialisationserfahrungen der DDR nach, die beispielsweise in einer hohen Bildungs-
motivation von Mädchen zum Ausdruck kommen (vgl. Stein und Wetterer 1994: 255). 
Auch in Bezug auf die Studienfachwahl war eine Anpassung an die West-Verhältnisse 
zu beobachten: Nach dem Wegfall der Zulassungsbeschränkungen wählten Studienan-
fängerinnen vermehrt Fächer, die in Westdeutschland von Frauen ebenfalls bevorzugt 
werden (ebd.).  
Im Zuge der Umstrukturierung ostdeutscher Hochschulen an die Vorgaben des Hoch-
schulrahmengesetzes wurde zudem eine umfassende Anpassung der Personalstrukturen 
vorgenommen. Diese war im Mittelbau beispielsweise mit Entlassungen und dem Ab-
bau unbefristeter Stellen verbunden und wirkte sich negativ für die Hochschulwissen-
schaftlerinnen aus (vgl. Stein und Wetterer 1994: 258). Auf Ebene der Professuren 
spielten im Rahmen der umfangreichen Neuberufungen sowohl das Geschlecht der 
BewerberInnen als auch die Ost-West-Problematik eine Rolle. So hatten Männer aus 
den alten Bundesländern die besten Chancen auf eine Professur, dann Männer aus den 
neuen Bundesländern, gefolgt von Frauen aus den alten Bundesländern und schließlich 
Frauen aus den neuen Bundesländern (vgl. Burkhardt und Stein 1996: 510)34. 
Neben den wissenschaftsbezogenen Veränderungen wirkten sich zudem auch gesell-
schaftliche Veränderungen nachteilig auf die Integration von Wissenschaftlerinnen aus, 
                                                 
34
 Für eine differenzierte Darstellung der Umbruchprozesse im ostdeutschen Hochschulsystem und die 
damit verbundenen geschlechtsspezifischen Effekte sei auf Burkhardt und Stein (1996) sowie Stein und 
Wetterer (1994) verwiesen. 
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wie z.B. die aufgrund unzureichender Möglichkeiten der Kinderbetreuung schwieriger 
werdende Vereinbarkeit von Beruf und Familie (vgl. Stein und Wetterer 1994: 257). 
Die beschriebenen Prozesse führten insgesamt zu einer Angleichung des Frauenanteils 
am wissenschaftlichen Personal in Ost- und Westdeutschland (vgl. Abbildung 3). 
 
Abbildung 3: Frauenanteil am hauptberuflichen wissenschaftlichen und künstlerischen Personal (in %), 
nach innerdeutscher Verortung (eigene Berechnungen auf der Basis von Löther 2009: 77; 2011: 75; 
Schulze et al. 2007: 175). Da keine grundlegenden Unterschiede in der Verteilung des Personals in den 
einzelnen Ländern bestehen (Löther 2011: 14), kann auf eine Splittung nach Fächerprofil verzichtet 
werden. 
Tabelle 1: Frauenanteil am hauptberuflichen wissenschaftlichen und künstlerischen Personal (in %), nach 
innerdeutscher Verortung (Angaben zur Berechnung s. Abbildung 3) 
1995 2002 2004 2007 2009 
West 21,7 27,1 28,8 33,0 35,7 
Ost 27,7 31,2 32,1 33,8 35,4 
Berlin 33,8 34,5 37,5 39,2 
 
In der Zeitspanne 1995-2009 ist ein Anstieg der Frauenanteile am hauptberuflichen 
wissenschaftlichen und künstlerischen Personal in West- und Ostdeutschland zu be-
obachten (vgl. Tabelle 1). Während im Jahr 1995 in Ostdeutschland ein deutlich höherer 
Frauenanteil zu verzeichnen war als in Westdeutschland, glichen sich die Werte im 
Zeitverlauf an und lagen im Jahr 2009 bei ca. 35,5%. Der Frauenanteil in Berlin wies zu 
allen Zeitpunkten einen etwas höheren Wert auf als West- und Ostdeutschland. Es kann 
vermutet werden, dass dies im Zusammenhang mit der dortigen langen Tradition in der 
Gleichstellungspolitik an Hochschulen steht (vgl. Löther und Strupp 2005: 30). 
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Abbildung 4: Frauenanteil an Professuren (in %), nach innerdeutscher Verortung (eigene Berechnungen 
auf der Basis von Löther 2009: 77; 2011: 75). Da keine grundlegenden Unterschiede in der Verteilung 
des Personals in den einzelnen Ländern bestehen (Löther 2011: 14), kann auf eine Splittung nach Fächer-
profil verzichtet werden. 
Tabelle 2: Frauenanteil an Professuren (in %), nach innerdeutscher Verortung (Angaben zur Berechnung 
s. Abbildung 4) 
2002 2004 2007 2009 
West 11,7 13,4 16,0 18,4 
Ost 13,6 14,6 15,6 16,7 
Berlin 15,8 18,11 23,9 27,6 
 
Auch die Frauenanteile an den Professuren (W1/C2, W2/C3, W3/C4, auf Dauer und 
Zeit, ordentliche Professuren, außerordentliche Professuren) sind im Zeitraum 2002-
2009 in allen Regionen angestiegen. 
Während im Jahr 2002 in Ostdeutschland ein etwas höherer Anteil an Professorinnen 
vorlag als in Westdeutschland, verkehrte sich dieser Unterschied bis zum Jahr 2009 in 
die entgegengesetzte Richtung (vgl. Tabelle 2). Berlin wies bereits im Jahr 2002 mit 
15,8% einen etwas höheren Professorinnenanteil auf als West- und Ostdeutschland, 
welcher bis 2009 steil bis auf einen Wert von 27,6% anstieg. Auch an dieser Stelle lässt 
sich über einen Bezug zur Berliner Gleichstellungspolitik an Hochschulen spekulieren. 
Sowohl für das wissenschaftliche Personal als auch für die Professuren ist in Bezug auf 
die Integration von Wissenschaftlerinnen somit ein Angleichungsprozess zwischen Ost- 
und Westdeutschland sowie eine Vorreiter-Stellung Berlins zu verzeichnen. 
Die Betrachtung auf Ebene der Bundesländer zeigt, dass die Integration von Wissen-
schaftlerinnen in den einzelnen Bundesländern unterschiedlich gut gelingt (vgl. Löther 
2011). Aufgrund des hohen Detailgrades der Befunde (u.a. im Zeitverlauf) kann an 
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dieser Stelle leider nicht weiter darauf eingegangen werden. Hierfür sei auf das Hoch-
schulranking nach Gleichstellungsaspekten 2011 (vgl. Löther 2011) verwiesen. Es sol-
len jedoch kurz die Unterschiede zwischen den Bundesländern in Bezug auf die 
gesetzlichen und politischen Rahmenbedingungen der Gleichstellung sowie die Nut-
zung ausgewählter Instrumente der Gleichstellungspolitik skizziert werden. 
Einen wesentlichen Einflussfaktor auf die Verwirklichung der Gleichstellung an Hoch-
schulen stellen die gesetzlichen Regelungen und politischen Entscheidungen der Länder 
dar. So bestehen maßgebliche Unterschiede zwischen den Bundesländern in Bezug auf 
die gesetzlichen Vorgaben, die institutionelle Verankerung und Ausstattung der Frauen- 
und Gleichstellungsbeauftragten, die Einbeziehung der Gleichstellung in die Mittelver-
teilung sowie die politische Bedeutung, die der Gleichstellung der Geschlechter in der 
Wissenschaft zuteilwird (vgl. Löther 2011: 22). Einen aktuellen und detaillierten Über-
blick über die Bundes- und Ländergesetze zum Gleichstellungsrecht in Wissenschaft 
und Forschung bietet die Datenbank des CEWS-Portals unter 
http://www.gesis.org/cews/informationsangebote/gleichstellungsrecht. 
In Bezug auf die Partizipation an ausgewählten Instrumenten der Gleichstellungspoli-
tik35 existieren nur geringe Ost-West-Unterschiede in der Weise, dass ostdeutsche 
Hochschulen die ausgewählten Instrumente häufiger nutzen als westdeutsche oder Ber-
liner Hochschulen. Allerdings bestehen Unterschiede zwischen den einzelnen Bundes-
ländern (vgl. Löther 2011: 9), über die leider keine detaillierte Information verfügbar 
ist. 
2.3.2 Embedded Approaches 
Die Embedded Approaches fassen Organisationen als vergeschlechtlicht auf, d.h. sie 
gehen davon aus, dass die Zweigeschlechtlichkeit als konstitutives Element jeder Orga-
nisation in alle Organisationsstrukturen und –prozesse eingebettet ist (vgl. Achatz et al. 
2002). Diese vergeschlechtlichte Substruktur sowie deren Bedeutung für die Integration 
von Frauen in Organisationen und die Wissenschaft ist Thema dieses Kapitels. 
Das erste Unterkapitel widmet sich den Gendered Organizations und der vergeschlecht-
lichten Wissenschaft. Hierin wird zunächst die Pionierarbeit Joan Ackers, die „Theory 
of gendered organizations“, vorgestellt sowie Kritik und Weiterentwicklungen dazu 
erläutert. Im Anschluss daran wird anhand zweier Beispiele dargelegt, inwiefern eine 
männlich geprägte Substruktur in deutschen Wissenschaftsorganisationen existiert und 
welche geschlechtsspezifischen Folgen daraus für Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler erwachsen. Das zweite Unterkapitel bietet einen Überblick über die verschie-
denen Formen geschlechtsspezifischer Diskriminierung. Nach dem Stand der Forschung 
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 Die Auswahl stimmt mit der in Kap. 2.3.1.2 überein: Professorinnen-Programm des Bundes und der 
Länder, das Total-E-Quality-Prädikat, das Audit „familiengerechte hochschule“ und die Forschungsori-
entierten Gleichstellungsstandards der DFG (vgl. Löther 2011: 7ff). 
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tragen die in Organisationen und in der Wissenschaft zu beobachtenden Diskriminie-
rungen wesentlich zur vergleichsweise geringen Integration von Frauen in männerdo-
minierten Bereichen sowie in Führungspositionen bei (Kap. 2.3.2.2)36. 
2.3.2.1 Gendered Organizations und vergeschlechtlichte Wissenschaft 
Joan Acker hat die Geschlechtsthematik mit dieser Sichtweise im Rahmen der “Theory 
of gendered organizations” in die Organisationsforschung eingeführt: 
„To say that an organization, or any other analytic unit, is gendered means that advantage and 
disadvantage, exploitation and control, action and emotion, meaning and identity, are patterned 
through and in terms of a distinction between male and female, masculine and feminine. Gender 
is not an addition to ongoing processes, conceived as gender-neutral. Rather, it is an integral part 
of those processes, which cannot be properly understood without an analysis of gender” (Acker 
1990: 146; 2003: 52). 
Die „gendered substructure“ von Organisationen äußert sich in interaktiven Prozessen, 
die offen oder versteckt wirken (vgl. Wimbauer 1999: 45). Diese basieren auf der ver-
geschlechtlichten Substruktur von Organisationen und reproduzieren diese (vgl. Wilz 
2002: 87). So werden auf der Ebene der Arbeitsorganisation geschlechtliche Trennungs-
linien gezogen und es bestehen systematische Geschlechtsunterschiede in der Vertei-
lung von z.B. Aufgaben, Positionen, Einkommen und Verhaltenserwartungen (vgl. 
Acker 1990, 2003). Diese Trennungslinien werden auf der symbolischen Ebene gestützt 
und festgeschrieben durch Symbole, die geschlechtsspezifische Zuschreibungen enthal-
ten und Bestandteil der Unternehmenskultur sind. Weiterhin werden auf der Ebene der 
Interaktionen die geschlechtsspezifischen Trennungslinien in Form von Dominanz und 
Unterordnung zum Ausdruck gebracht und fortgeschrieben. Schließlich fördern die 
beschriebenen Prozesse auf der Subjektebene die Bildung einer geschlechtlichen Identi-
tät, die in Bezug auf Organisationen beispielsweise Vorstellungen über für Männer bzw. 
Frauen angemessene Einstellungen und Verhaltensweisen beinhaltet (vgl. Acker 1990, 
2003). 
Ein Beispiel für das Gendering organisationaler Konzepte ist der „Job“. Auch wenn sich 
das Konzept „Job“ in organisationaler Logik geschlechtsneutral darstellt, so kommt der 
hierfür präferierten körperlosen Arbeitskraft in der Realität der männliche Arbeiter am 
nächsten, genauer: der männliche Arbeiter, der sich Vollzeit und uneingeschränkt der 
Arbeit verschreibt, während seine Frau sich um private Belange und die Familie küm-
mert. Entsprechendes gilt auch für das Konzept der „Hierarchie“: „Those who are 
committed to paid employment are ‚naturally’ more suited to responsibility and authori-
                                                 
36
 An dieser Stelle wird nicht detailliert auf die gesamtgesellschaftlichen Strukturen in Deutschland ein-
gegangen. Die Bedeutung der Geschlechtsrollen ist fortlaufender Bestandteil der Ausführungen und soll 
daher nicht noch einmal gesondert behandelt werden. Für eine Erläuterung der Infrastruktur Deutsch-
lands und deren Bedeutung für die Integration von Wissenschaftlerinnen sei auf den Überblick bei Fin-
deisen (2011) verwiesen. Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die mangelhafte 
Betreuungsinfrastruktur für Kinder (insbesondere unter drei Jahren) sowie einseitige Regelungen zu 
Elternzeit und Elterngeld die Vereinbarkeit von Familie und Beruf (insbesondere in der Wissenschaft) 
besonders für Frauen erschweren (vgl. Findeisen 2011: 50ff). 
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ty; those who must divide their commitments are in the lower ranks” (Acker 1990: 
149f.) 
Acker zieht eine Verbindungslinie zwischen der gesellschaftlichen Trennung von Pro-
duktion und Reproduktion, der Konstruktion der idealen Arbeitskraft und der ge-
schlechtlichen Körperlichkeit von Männern und Frauen (vgl. Wilz 2002: 89): 
„(…) the abstract worker is actually a man, and it is the man’s body, its sexuality, minimal re-
sponsibility in procreation, and conventional control of emotions that pervades work and organi-
zational processes. Women’s bodies – female sexuality, their ability to procreate and their 
pregnancy, breast-feeding, and child care, menstruation, and mythic “emotionality” – are sus-
pect, stigmatized, and used as grounds for control and exclusion” (Acker 1990: 152; 2003: 56). 
Auch wenn Ackers Arbeit als Pionierarbeit in der geschlechtsbezogenen Organisations-
forschung gilt, wurde an diesem klassischen Ansatz in verschiedener Hinsicht Kritik 
geübt. So wurde eine mangelnde Präzision in den Begriffen und deren Anwendung in 
der empirischen Forschung beanstandet (vgl. Wilz 2002: 88). Auch an anderer Stelle 
wurde die unzulängliche Konkretisierung der Prozesse bemängelt, die die verge-
schlechtlichte Substruktur aufrecht erhalten (vgl. Wimbauer 1999: 46). Weiterhin wurde 
kritisiert, dass Acker sowohl Frauen als auch Männer als homogene Gruppen konzipiert, 
z.B. in Bezug auf Karriere- versus Familienorientierung, aber auch auf weitere Fakto-
ren, wie die ethnische oder die Klassenzugehörigkeit, denen faktisch eine große Bedeu-
tung für die Einbindung und Positionierung in Organisationen zukommt (vgl. Wimbauer 
1999: 46f.). 
In Anknüpfung an die geäußerte Kritik ist die Annahme einer durchgängigen und sys-
tematischen Vergeschlechtlichung von Organisationen durch eine flexiblere Sichtweise 
abgelöst worden (vgl. Müller 2000). Diese besagt, dass Geschlechtsunterschiede kon-
textabhängig hergestellt werden (vgl. Halford et al. 1997; Wilz 2002). So kann Ge-
schlecht in Organisationen situationsabhängig eine differenzierende und 
hierarchisierende Wirkung haben, es wird jedoch nicht mehr als omnirelevante Katego-
rie gedacht (vgl. Wilz 2002). 
Bezogen auf die Wissenschaft deutet eine Untersuchung der Fraunhofer-Gesellschaft 
auf die Existenz einer männlich geprägten Substruktur und einer damit verbundenen 
Differenzlinie zwischen den Geschlechtern hin (vgl. Wimbauer 1999: 149). Dabei zeigt 
sich dort weniger eine offene Ungleichheitslinie zwischen Männern und Frauen, son-
dern vielmehr zwischen den für die Organisation kurzfristig versus langfristig idealen 
Beschäftigten (vgl. Wimbauer 1999: 153). Doch damit bildet sich faktisch eine Tren-
nungslinie zwischen Männern und Frauen. So sind Frauen zwar – vorsichtig ausge-
drückt – ideal zur Besetzung der DoktorandInnenstellen, da sie hochqualifiziert sowie 
äußerst motiviert sind und in der Qualifizierungsphase den Anspruch der permanenten 
Verfügbarkeit durch den Verzicht bzw. Aufschub von Familienbildung bestens erfüllen 
können (vgl. Wimbauer 1999: 149f.). Für die unbefristeten Stellen sind aus Sicht der 
Organisation allerdings Männer tendenziell besser geeignet, „da sie langfristig mit deut-
2  Geschlechtsspezifische Segregation an Universitäten 59 
lich geringerer Wahrscheinlichkeit ausfallen als Frauen, die sich potentiell früher oder 
später für eine Familiengründung entscheiden“ (Wimbauer 1999: 151). Dies führt ins-
gesamt zur Konzentration der Wissenschaftlerinnen auf vergleichsweise unattraktiven 
und im Hierarchie- und Statusgefüge auf den unteren Ebenen angesiedelten Positionen. 
Auch eine Untersuchung der Max-Planck-Institute berichtet einen ähnlichen Effekt. Es 
ist zu beobachten, dass ein hoher Frauenanteil bei den Neueinstellungen nicht mit einem 
Anstieg des Frauenanteils in den Instituten einhergehen muss (vgl. Allmendinger et al. 
1999: 105; Allmendinger und Podsiadlowski 2001: 284f.). Es ist vielmehr der Fall, dass 
Wissenschaftlerinnen, die die Institute verlassen, durch neu eingestellte Wissenschaftle-
rinnen ersetzt werden (vgl. Allmendinger et al. 1999: 105). 
Zudem zeigt sich, dass Frauen die Institute deutlich schneller wieder verlassen als Män-
ner, d.h. sie werden wie durch Drehtüren wieder herausgeführt. Dieser Effekt wird nach 
Jerry Jacobs als „revolving doors“-Effekt bzw. Drehtüreffekt bezeichnet (vgl. Jacobs 
1989). In den Max-Planck-Instituten lässt sich dieser geschlechtsspezifische Abwande-
rungsprozess darauf zurückführen, dass Frauen in signifikant niedrigere Eintrittspositio-
nen eingestellt werden, welche ein höheres Austrittsrisiko aufweisen (vgl. Brückner et 
al. 1997: 543). 
Allmendinger und Podsiadlowski fassen ihre Beobachtungen wie folgt zusammen: 
„Frauen gelingt zwar der Zutritt in männlich bestimmte Organisationen, sie können sich in die-
sen aber nicht lange halten. Sie werden ‚herausgedreht‘ und durch eine neue Kohorte von Frauen 
ersetzt, denen es dann ebenso ergeht“ (Allmendinger und Podsiadlowski 2001: 284f.). 
Weiterhin wirkt sich der Mangel an internen Karrieremöglichkeiten in der Max-Planck-
Gesellschaft negativer auf die Lebensverläufe und Handlungsspielräume von Frauen in 
der Wissenschaft aus, als es für Männer der Fall ist. Denn Frauen gelingt es weniger gut 
als Männern, ihre externe Verankerung, d.h. ihre Verankerung in der weiteren wissen-
schaftlichen Gemeinschaft außerhalb des Max-Planck-Instituts, in eine weitere wissen-
schaftliche Laufbahn umzusetzen (ebd.). Dies wird damit erklärt, dass Frauen sich nach 
dem Wechsel in eine andere Organisation häufig erneut gegen gängige Vorurteilsstruk-
turen durchsetzen müssen (ebd.). 
2.3.2.2 Diskriminierungsansätze 
Ein weiterer wesentlicher Bestandteil der strukturzentrierten Perspektive sind Ansätze 
zur Diskriminierung von Frauen in Organisationen und in der Wissenschaft. Diskrimi-
nierungsansätze sind ursprünglich ein Bestandteil der sozialpsychologischen Vorurteils-
forschung. Darin werden Vorurteile – wie Einstellungen allgemein – in drei 
Komponenten unterteilt: 1. eine affektive Komponente, die ebenfalls als Vorurteil be-
zeichnet und in erster Linie für negative Einstellungen Anderen gegenüber verwendet 
wird, 2. eine kognitive Komponente, die sog. Stereotype, sowie 3. eine Verhaltenskom-
ponente, die Diskriminierung (vgl. Aaronson et al. 2004: 484ff; Bernstein et al. 
2007:708). 
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Als Stereotyp wird die Generalisierung über eine Gruppe von Menschen bezeichnet, bei 
der allen Gruppenmitgliedern identische Eigenschaften zugeschrieben werden, ohne die 
tatsächliche Variation unter den Gruppenmitgliedern zu berücksichtigen (vgl. Aaronson 
et al. 2004: 485f.). Das klassische Beispiel eines Stereotyps in der Wissenschaft stellt 
das des männlichen Wissenschaftlers dar. Dieses ist nach wie vor vorherrschend (vgl. 
Rahm und Charbonneau 1997), d.h. wissenschaftliche Kompetenz und Leistungsfähig-
keit wird typischerweise Männern zugeschrieben. Mit Fiske lässt sich dieses Ge-
schlechtsstereotyp wie folgt auf den Punkt bringen: “The typical woman is seen as nice 
but incompetent, the typical man as competent but maybe not so nice” (Fiske 1998: 
377). 
Stereotype negative Annahmen führen oft zu (negativer) Diskriminierung. Diese ist 
definiert als „ungerechtfertigte negative oder schädliche Handlung gegen ein Mitglied 
einer Gruppe (…) wegen seiner oder ihrer Zugehörigkeit zu dieser Gruppe“ (Aaronson 
et al. 2004: 489). Weiterhin ist eine Klassifikation von Diskriminierungstypen mit Hilfe 
verschiedener Dichotomien möglich. Im Folgenden werden zunächst offene und ver-
deckte Diskriminierung in der Wissenschaft gegenüber gestellt. Daran schließen sich 
Ausführungen zu statistischer und institutionalisierter Diskriminierung an. Da sich die 
verschiedenen Diskriminierungstypen teilweise überschneiden bzw. quer zueinander 
verlaufen, ist die Zuordnung der gegebenen Beispiele weniger als zwingend denn als 
exemplarisch zu verstehen. 
Offene Diskriminierung liegt vor, wenn Individuen z.B. mittels Gesetzen oder formellen 
Regelungen benachteiligt werden. Diese Form der Diskriminierung lässt sich aufgrund 
ihrer Offensichtlichkeit leicht kontrollieren bzw. eindämmen. Offene Diskriminierung 
findet sich in der Wissenschaft beispielsweise in Form von Lohnungleichheiten, sexuel-
len Belästigungen oder offener Ablehnung (vgl. Monroe et al. 2008; Moore und Ritter 
2008). 
Offene Diskriminierung ist im Laufe der Zeit jedoch zunehmend der verdeckten Dis-
kriminierung gewichen, d.h. Benachteiligungen, die aufgrund mangelnder Belege kaum 
nachweisbar sind. Entsprechend können diese – im Gegensatz zu Formen offener Dis-
kriminierung – trotz einer Unternehmenspolitik der Gleichheit der Geschlechter oder 
einer „offiziellen“ gleichheitsbetonenden Organisations- oder Institutskultur unter Um-
ständen verdeckt wirksam sein (vgl. Wimbauer 1999: 157). Insbesondere Wissenschaft-
lerinnen in fortgeschrittener Berufskarriere berichten entsprechende Erfahrungen (vgl. 
MIT 1999). Dabei nimmt verdeckte geschlechtsspezifische Diskriminierung in der Wis-
senschaft vielerlei Formen an, beispielsweise den Ausschluss von Informationen und 
Machtpositionen via „old boys‘ networks“, soziale Isolation, mangelnde Unterstützung, 
Behinderung der Forschung durch Verpflichtung zu anderen Aufgaben, mangelnde 
Wertschätzung oder evaluative Diskriminierung (vgl. Britton 2010; MIT 1999; Monroe 
et al. 2008; Moore und Ritter 2008; Roos und Gatta 2009). Als evaluative Diskriminie-
rung wird generell die Abwertung derjenigen Fähigkeiten und Tätigkeiten bezeichnet, 
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die überwiegend von Frauen ausgeübt werden. So können z.B. 9-13% der Einkom-
mensunterschiede zwischen Akademikerinnen und Akademikern auf diese Form der 
Diskriminierung zurückgeführt werden (vgl. Leuze und Strauß 2009). 
In Anknüpfung an die Befunde zu vergeschlechtlichten Organisationsstrukturen sei an 
dieser Stelle weiterhin die statistische Diskriminierung unterschieden (vgl. Bielby und 
Baron 1986). Diese entsteht durch rational-kalkulierendes Verhalten im Sinne des hu-
mankapitaltheoretischen Ansatzes auf Seite der Arbeitgeber. Liegen nur unvollständige 
Informationen über Individuen vor, so werden Merkmale von Gruppen, denen diese 
ersichtlich zugehören (z.B. Nationalität, Geschlecht), zur Einschätzung der individuel-
len Eigenschaften verwendet, d.h. es wird stereotypes Verhalten der Gruppenmitglieder 
erwartet (s.o.). Werden Individuen nun aufgrund ihrer Gruppenzugehörigkeit schlechter 
bewertet als dies auf Basis individueller Merkmale der Fall wäre, so liegt statistische 
Diskriminierung vor. 
Beispiele für statistische Diskriminierung aufgrund der Geschlechtszugehörigkeit stel-
len die „antizipatorischen“ Vorurteile geringerer Belastbarkeit und möglicher Schwan-
gerschaft gegenüber kinderlosen Frauen dar (vgl. Jaksztat et al. 2010; Lind 2004: 99; 
Matthies et al. 2001a, b; Wimbauer 1999: 157). Diese Antizipation auf Seiten der Ga-
tekeeper, d.h. der Personen, die über den Zugang anderer Personen zu Positionen und 
Ressourcen entscheiden, kann sich darin niederschlagen, dass diese Wissenschaftlerin-
nen im gebärfähigen Alter den Zugang zu bestimmten Positionen verweigern, ihnen 
weniger Förderung zuteilwerden lassen o.ä.  
Auch die geschlechtsspezifische Zuschreibung wissenschaftlicher Leistung im Rahmen 
von Peer-Review-Verfahren stellt statistische Diskriminierung dar. Hier ist der Begriff 
des Gender Bias zentral, der einen geschlechtsbezogenen Verzerrungseffekt bei der 
Bewertung von Leistung und Kompetenz benennt (vgl. Brouns 2007; European 
Commission 2004). Die Untersuchungsbefunde diesbezüglich sind heterogen. So 
kommt eine Reihe von Studien zu dem Ergebnis, dass ein Gender Bias zu Gunsten 
männlicher Bewerber existiert (vgl. Allmendinger und Hinz 2002b, a; Paludi und 
Strayer 1985; Wenneras und Wold 1997), einen Überblick bieten Bornmann et al. 2007 
(Metastudie) und ETAN 2000. Zusätzlich ist interessant, dass nicht nur die Bewertun-
gen männlicher Evaluatoren von einem Bias zu Gunsten der Männer verzerrt sind, son-
dern auch die Bewertungen von Evaluatorinnen (vgl. Broder 1993; Cole et al. 2004; 
Ellemers et al. 2004; Steinpreis et al. 1999); d.h. auch eine Erhöhung des Frauenanteils 
in den Entscheidungsgremien bzw. die Umsetzung einer paritätischen Besetzung würde 
den geschlechtsspezifischen Verzerrungseffekt in den Bewertungen nicht automatisch 
entscheidend mindern (vgl. European Commission 2009c). Wenn ein Gender Bias in 
der Bewertung wissenschaftlicher Leistung besteht, müssen Wissenschaftlerinnen im 
Vergleich zu ihren männlichen Kollegen härter arbeiten und bessere Leistungen erbrin-
gen, um als ebenbürtig anerkannt zu werden und sich im wissenschaftlichen Feld be-
haupten und etablieren zu können. Im Gegensatz zu den vorigen Untersuchungen 
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konnte an anderer Stelle jedoch kein Gender Bias nachgewiesen werden (vgl. Hinz et al. 
2008; Sandström und Hällstein 2008), für einen Überblick siehe wiederum ETAN 
(2000). 
Institutionalisierte Diskriminierung liegt vor, wenn aus den Strukturen von Organisati-
onen bzw. der Wissenschaft Nachteile für Frauen resultieren. Dies ist beispielsweise der 
Fall, wenn universitäre Gremien im Zuge von Gleichstellungsbemühungen paritätisch 
besetzt werden sollen. In diesem Fall sind diejenigen Personen stärker durch Gremien-
arbeit belastet, die die Minderheit in den jeweiligen Fächern oder Fakultäten bilden. Da 
auf Ebene der Professuren fast durchgängig ein geringerer Frauen- als Männeranteil 
besteht, sind Professorinnen durch die Umsetzung einer Paritätsvorgabe entsprechend 
stärker von den Auswirkungen betroffen. 
An deutschen Universitäten und in der deutschen Wissenschaft liegt eine Vielzahl von 
Entscheidungen in der Hand von Gatekeepern. Diese – aufgrund der vorherrschenden 
geschlechtsspezifischen Segregation (vgl. Kap. 2.1) zumeist männlichen – Personen 
bestimmen, welche WissenschaftlerInnen in einflussreiche Positionen gelangen, Förde-
rung erhalten o.ä. Dies ist zum Beispiel in Berufungsverfahren der Fall, in denen die 
Kommissionsmitglieder maßgeblich mitentscheiden, welche(r) KandidatIn auf eine 
Professur berufen wird. Diese Entscheidungen werden wesentlich geprägt durch die 
Kriterien, die von den Entscheidungsträgern relevant gemacht werden. So gelten Publi-
kationen als ein wichtiger Indikator für die Performanz von ProfessorInnen, während ihr 
Engagement in der Lehre nur selten gewürdigt wird (vgl. Zimmer et al. 2007b: 132). 
Dies wirkt sich diskriminierend auf Nachwuchswissenschaftlerinnen aus, da diese häu-
figer als ihre männlichen Kollegen in lehrintensiven Beschäftigungsverhältnissen arbei-
ten, vergleichsweise weniger Zeit für die Forschung aufbringen können und so die 
relevanten Forschungsleistungen nur in geringerem Umfang erarbeiten können (vgl. 
Lind und Löther 2006a; Majcher und Zimmer 2008: 707f.). Der beschriebene Umstand 
ist zugleich ein Beispiel für evaluative Diskriminierung, da die Lehre als Tätigkeit, die 
häufiger von Frauen ausgeübt wird, abgewertet wird, wohingegen andere Bereiche, in 
die männliche Wissenschaftler mehr Arbeitszeit investieren können, aufgewertet wer-
den.  
Entsprechendes gilt es auch bei den individuellen Leistungsvereinbarungen im Rahmen 
der W-Besoldung zu beachten. Nach dem Professorenbesoldungsreformgesetz können 
an ProfessorInnen der Besoldungsstufen W2 und W3 Leistungsbezüge gezahlt werden 
zur Honorierung von externen Rufen, besonderen Leistungen in Forschung, Lehre, 
Nachwuchsförderung o.ä. sowie der Wahrnehmung von Funktionen der universitären 
Selbstverwaltung oder in der Hochschulleitung (vgl. Bundesgesetzblatt 2002). Entspre-
chend besteht bei der Vergabe von Zusatzvergütungen ein Ermessensspielraum, welche 
Kriterien der Entscheidung zugrunde gelegt werden. 
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Einen weiteren institutionalisierten Nachteil könnten Wissenschaftlerinnen durch den 
Umstand erfahren, dass sie häufig in neuen und interdisziplinären Forschungsbereichen 
arbeiten (vgl. van Rijnsoever und Hessels 2011), in welchen die Sicherung von For-
schungsförderung aufgrund der schwierigeren Evaluierbarkeit interdisziplinärer For-
schung problematisch erscheint (vgl. Sa 2009: 541). Schließlich basiert der Ablauf 
wissenschaftlicher Karrieren auf einem kontinuierlichen Verlauf. Dies benachteiligt 
Frauen, deren Karriereverläufe durch das zeitliche Zusammenfallen von beruflicher 
Karriere und dem Zeitfenster für Elternschaft beeinträchtigt werden (vgl. Hofmeister 
und Blossfeld 2006). Für vertiefende Ausführungen dieses Aspektes sei auf Kap. 2.4.2.1 
verwiesen. Auch der Matthäus-Effekt (vgl. Merton 1968), ein weiteres Beispiel institu-
tionalisierter Diskriminierung, wird dort erläutert. 
Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass Wissenschaftlerinnen geschlechts-
spezifischen Barrieren in vielfältigen Formen von Diskriminierung ausgesetzt sind, die 
ihren Erfolg in wissenschaftlichen Laufbahnen erschweren. 
2.4 Integration der Perspektiven mit den theoretischen Kon-
zepten Bourdieus 
Die dargestellten akteur- und strukturtheoretischen Ansätze fokussieren in der Erklä-
rung der geschlechtsspezifischen Integration in der Wissenschaft gemäß ihrer Bezeich-
nung jeweils eine Perspektive. Dies ist insofern sinnvoll, als dass sowohl AkteurInnen 
als auch Strukturen Anteil am zu erklärenden Umstand haben. Allerdings wird die ge-
genüberstellende Fokussierung der Interdependenz von Akteur und Struktur nicht ge-
recht. So wurde beispielsweise in den sozialisationstheoretischen Ansätzen deutlich, 
dass die zur Erklärung herangezogenen Geschlechtsrollen durch die gesellschaftliche 
Einbettung des individuellen Akteurs entstehen und in dieser zum Tragen kommen (vgl. 
Kap. 2.2.2). Als weiteres Beispiel sei diskriminierendes Verhalten herausgegriffen (vgl. 
Kap. 2.3.2.2). So ist die strukturell verortete statistische Diskriminierung auf rational-
kalkulierendes Verhalten der Arbeitgeber zurück zu führen, welches wiederum im Sinne 
des akteurzentrierten humankapitaltheoretischen Ansatzes zu erklären ist (vgl. Kap. 
2.2.2). 
Diese Beispiele veranschaulichen, dass die Erklärung der geschlechtsspezifischen In-
tegration in der Wissenschaft von einer Verbindung der beiden Perspektiven profitieren 
würde. Eine entsprechende Integration der Perspektiven ermöglicht die Praxistheorie 
Pierre Bourdieus (vgl. z.B. Bourdieu 1976). So erweist sich die Anwendung der theore-
tischen Konzepte Bourdieus aus mehreren Gründen als gewinnbringend: Zum einen 
entwickelte Bourdieu seine Denkwerkzeuge zur Analyse sozialer Ungleichheit u.a. in 
der Anwendung auf das wissenschaftliche Feld (vgl. Bourdieu 1988) und „die männli-
che Herrschaft“ (vgl. Bourdieu 1997a, 2005). Dies lässt auf eine gute Passfähigkeit der 
Instrumente für die Erklärung geschlechtsspezifischer Integration in der Wissenschaft 
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schließen. Zum anderen überwindet die Perspektive Bourdieus durch ihre relationale 
Konzeption die einseitige Fokussierung akteur- und strukturzentrierter Erklärungsansät-
ze. Entsprechend lässt sich der Bourdieusche Ansatz gut mit der Annahme eines kumu-
lativen Erklärungsmodells (vgl. Cole und Singer 1991; Lind 2004: 45) vereinbaren, 
welches aufgrund der Komplexität der Wirkungszusammenhänge inzwischen monokau-
salen Erklärungsmodellen vorgezogen wird (vgl. Lind 2004: 128). 
In den folgenden Unterkapiteln wird die Integration der akteur- und strukturzentrierten 
Perspektive mit Hilfe der Praxistheorie Pierre Bourdieus (vgl. z.B. Bourdieu 1976) 
vorgestellt. Zunächst werden in Kap. 2.4.1 die für die Arbeit relevanten theoretischen 
Konzepte Bourdieus zusammengefasst, deren Anwendung auf die Geschlechterverhält-
nisse in der Wissenschaft dann in Kap. 2.4.2.1 ausgeführt wird. Dort wird auch eine 
Integration der theoretischen Ansätze und empirischen Befunde zur Integration von 
Frauen in der Wissenschaft vorgenommen. Kap. 2.4.2.2 befasst sich mit der Relevanz 
fachlicher Merkmale für die Vergeschlechtlichung von Karrierechancen in der Wissen-
schaft. In diesem Rahmen wird auch die Verortung der Fächergruppen im universitären 
Raum nach Bourdieu vorgestellt und somit auch hier der Rückbezug zu den Bourdieu-
schen Konzepten geschaffen. 
2.4.1 Theoretische Konzepte Pierre Bourdieus 
Pierre Bourdieu37 legte mit dem „Entwurf einer Theorie der Praxis“ eine Theorie des 
sozialen Handelns vor, die auf die Verschränkung individueller Handlungen und sozia-
ler Strukturen fokussiert, in deren Relation die Praxis entsteht. Darin wendet er ein 
Ensemble interdependenter theoretischer Konzepte an, von denen im Folgenden eine für 
die vorliegende Arbeit relevante Auswahl vorgestellt wird. Kapitel 2.4.1.1 befasst sich 
dabei mit den beiden Existenzweisen des Sozialen nach Bourdieu: dem Habitus und 
dem sozialen Feld (vgl. Bourdieu 1985: 69). In Kapitel 2.4.1.2 wird dann die „männli-
che Herrschaft“ als Beispiel symbolischer Herrschaft erläutert. 
2.4.1.1 Das Soziale: Habitus und Feld 
In der Bourdieuschen Auffassung stehen die beiden Existenzweisen des „Sozialen“, 
Habitus und (soziales) Feld in einem komplementären und interdependenten Verhältnis 
zueinander (vgl. Bourdieu 1985: 69). Dabei konzentriert sich das Konzept des Habitus 
auf die Einverleibung gesellschaftlicher Verhältnisse und dient zur Erklärung der sozia-
len Praxis sowie der sozialstrukturellen Reproduktion. Das Feldkonzept hingegen the-
matisiert die Objektivierung der gesellschaftlichen Verhältnisse und untersucht die 
Positionierung der Akteure im sozialen Raum. 
                                                 
37
 Für einen umfassenden Überblick über das Leben, das Werk und die Wirkung Bourdieus sei auf Fröh-
lich und Rehbein (2009) verwiesen. Einführungen in die Soziologie Pierre Bourdieus liefern z. B. 
Schwingel (2003) und Fuchs-Heinritz und König (2005). 
2  Geschlechtsspezifische Segregation an Universitäten 65 
Der Habitus ist ein dauerhaftes Dispositionssystem sozialer Akteure. Er umfasst un-
trennbar miteinander verbundene Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungsschemata, die 
dem Individuum zur Orientierung innerhalb der sozialen Welt und zur Hervorbringung 
angemessener Praktiken dienen (vgl. Bourdieu 1976: 165). Während voluntaristische 
Handlungstheorien auf der Annahme reflektierter und rational handelnder Individuen 
fußen, richtet sich der Blick des Habituskonzepts auf den gesellschaftlich geprägten 
Akteur, dessen Handeln auf praktischem Sinn basiert (vgl. Bourdieu 2001: 82). Der 
praktische Sinn bezeichnet hierbei die durch den Habitus gegebene Möglichkeit der 
Individuen, sich im sozialen Leben und in sozialen Feldern intuitiv angemessen bewe-
gen zu können. Entstanden im Zuge der Inkorporation objektiver gesellschaftlicher 
Strukturen in der Sozialisation sind die Strukturen des (individuellen) Habitus sozial-
strukturell determiniert. Sie werden zu etwas Selbstverständlichem: „Was der Leib 
gelernt hat, das besitzt man nicht wie ein wiederbetrachtbares Wissen, sondern das ist 
man“ (Bourdieu 1987: 135). Selbst sozial strukturiert, wirkt der Habitus zugleich struk-
turierend auf Repräsentationen und Praxisformen (vgl. Bourdieu 1976: 165; 1987: 135). 
Als „modus operandi“ bestimmt der Habitus dabei weniger die Inhalte, sondern viel-
mehr die (sozialstrukturell bedingten) Grenzen und die Art der kognitiven, evaluativen 
und motorischen Schemata (vgl. Bourdieu 1982: 281).  
Da der Habitus durch die Bedingungen seiner Entstehung geprägt ist, weist er eine ge-
wisse Trägheit gegenüber Veränderung auf, die Bourdieu als Hysteresis bezeichnet (vgl. 
Bourdieu 1982: 237f.). Aufgrund der Neigung des Habitus, sich eine Umgebung zu 
schaffen, an die er bestmöglich vorangepasst ist, kann in der Mehrzahl der Fälle eine 
Passung der Habitusformen mit den sozialen Strukturen beobachtet werden. In diesem 
Fall nehmen die Akteure die soziale Welt mit einem Gefühl der Selbstverständlichkeit 
und Natürlichkeit wahr. Dies wird als doxische Erfahrung bezeichnet (vgl. Bourdieu 
1987: 114ff.). Wird der Habitus auf Bedingungen angewendet, die nicht mit denen sei-
ner Genese übereinstimmen, treten Habitus und Feld auseinander. Dies kann zum Erset-
zen des Habitus als Produktionsprinzips der Praxis, z.B. durch reflektierende 
Chancenabwägung, führen (vgl. Schwingel 2003: 80f.). 
Das Feldkonzept konkretisiert als Pendant zum Habituskonzept den Begriff der sozialen 
Praxis und dient zur Erklärung der Positionierung der Akteure im sozialen Raum. Ein 
soziales Feld ist als eine Konfiguration von objektiven Relationen zwischen Positionen 
zu verstehen38. Die Positionen innerhalb der Felder sind durch ihre aktuelle und potenti-
elle Situation bzgl. der Verteilung der Macht, d.h. des feldspezifisch gültigen Kapitals, 
definiert (vgl. Bourdieu und Wacquant 1996: 127). Es werden vier Kapitalarten unter-
schieden, die jeweils in institutionalisierter, objektivierter und inkorporierter Form vor-
liegen (können) (vgl. Hillebrandt 2009: 382f.): (1) Das ökonomische Kapital in Form 
von Preisen, materiellem Reichtum oder Rationalitätsdisposition; (2) das kulturelle 
                                                 
38
 Als für diese Arbeit relevantes Beispiel sozialer Felder wird in Kap. 2.4.2.1 das wissenschaftliche Feld 
unter Anwendung der Konzepte Bourdieus vorgestellt. 
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Kapital in Form von Bildungstiteln, kulturellen Gütern und Wissen; (3) das soziale 
Kapital, basierend auf Ressourcen, die auf der Teilhabe am Netz sozialer Beziehungen 
beruhen, in Form von Mitgliedschaften und Netzwerken, Adels- und Ehrentiteln und 
gesellschaftlicher Akzeptanz; (4) das symbolische Kapital, die „als legitim anerkannte 
Form der drei vorgenannten Kapitalien (gemeinhin als Prestige, Renommee usw. be-
zeichnet)“ (Bourdieu 1985: 11). Diese Kapitalform bezieht seine Wirksamkeit insbe-
sondere aus seiner allgemeinen Akzeptanz sowie der Verkennung seiner Macht und ist 
von großer Bedeutung für die Legitimation gesellschaftlicher Herrschaftsverhältnisse. 
In den (sozialen) Feldern findet das soziale Spiel statt, d.h. die vom Habitus generierte 
strategische Praxis. Dieses Spiel ist feldspezifisch charakterisiert durch einen Spiel-
raum, die jeweiligen Spielregeln und die Einsätze, d.h. relevante Kapitalformen (vgl. 
Bourdieu 1987: 123). Die Teilnehmer spielen bzw. kämpfen um Macht und Prestige, 
d.h. um die Akkumulation spezifischer Kapitalien, um die Legitimierung bzw. Delegi-
timierung der gültigen Spielregeln, um den aus der sozialen Anerkennung eines Akteurs 
resultierenden symbolischen Mehrwert an Ansehen, kurz: um die Position der Akteure 
im Feld. Die beteiligten Akteure entscheiden sich nicht bewusst zur Teilnahme, sondern 
sie werden in das Spiel hinein geboren. D.h. sie lassen sich unwillkürlich darauf ein und 
das Verhältnis des Glaubens, der illusio, der grundsätzlichen Anerkennung des Spiels 
und seiner Objekte, ist umso totaler, je mehr es verkannt wird (vgl. Bourdieu 1987: 
122f.). 
2.4.1.2 Die „männliche Herrschaft“ als Beispiel symbolischer Herrschaft 
Mit dem Begriff der „männlichen Herrschaft“ hat Bourdieu in den letzten Jahren seines 
Schaffens die Bedeutung der Geschlechtsklassifikation innerhalb seiner Ökonomie der 
symbolischen Güter herausgearbeitet (vgl. Fröhlich und Rehbein 2009: 172). Er versteht 
die „männliche Herrschaft“ als Sonderfall symbolischer Herrschaft und als Paradigma 
aller Herrschaft (vgl. Bourdieu 1997a: 216). Seine Analyse dieses Sonderfalls stützt sich 
auf das Beispiel der kabylischen Gesellschaft, eines Berberstammes im Norden Algeri-
ens. Deren Kultur stellt einen verwirklichten Idealtypus der „männlichen Herrschaft“ 
dar, in der sich eine einzigartig vollkommene Prägung durch die androzentrische Welt-
sicht beobachten lässt (vgl. Bourdieu 1997b: 98). 
„Dieses Universum ritueller Reden und Handlungen – allesamt auf die Reproduktion einer sozia-
len und kosmischen Ordnung gerichtet, die auf einer ultrakonsequenten Affirmation des Primats 
der Männlichkeit fußt – bietet dem Interpreten ein vergrößertes und systematisches Bild der 
„phallisch-narzißtischen“ Kosmologie, die auch unser Unbewußtes beherrscht“ (Bourdieu 1997a: 
156). 
Nach Bourdieu funktioniert die Sozialordnung – in der traditionellen Gesellschaft der 
Kabylei, aber auch in modernen Gesellschaften –wie eine symbolische Maschine, die 
auf der männlichen Herrschaft basiert (vgl. Bourdieu 1997a: 159). 
Von grundlegender Bedeutung für die symbolische, verschleiernde Wirkung dieser 
Maschine ist das System der Prinzipien der Vision und Di-Vision, welches der Wahr-
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nehmung der sozialen Welt zugrunde liegt (vgl. Bourdieu 1997a: 161). Alle Gegenstän-
de und Praktiken der Lebenswelt werden nach einem System von fundamentalen und 
homologen Gegensätzen klassifiziert. Diese umfassen a) offensichtliche Merkmale wie 
z.B. groß vs. klein, oben vs. unten, rechts vs. links, hell vs. dunkel, aber auch b) Merk-
male mit symbolischer Konnotation, wie z.B. vorne vs. hinten, gerade vs. krumm, hart 
vs. weich, die eine implizite Rangordnung der Merkmale zum Ausdruck bringen (vgl. 
Bourdieu 1997b: 92)39.  
Durch Einreihung des Gegensatzes von männlich und weiblich in dieses System allge-
genwärtiger Gegensätze vollzieht sich die willkürliche Konstruktion der Geschlechter-
rollen mit Dominanz des Männlichen. Dabei dient der biologische Unterschied 
zwischen den Geschlechtern, der in den Gegensatzpaaren zum Ausdruck kommt, als 
Rechtfertigung des gesellschaftlich konstruierten Unterschieds. Bourdieu spricht hier 
von einer „Nötigung durch Systematizität“ (vgl. Bourdieu 1997b: 92). In der kabyli-
schen Gesellschaft wird der Einfluss der Prinzipien der Vision und Di-Vision beispiels-
weise im Umgang mit Öffentlichkeit offensichtlich: Der Bereich der Öffentlichkeit wird 
dem Mann zugesprochen, der Frau wird hingegen das Haus zugeschrieben.  
Die Aufrechterhaltung der männlich dominierten Hierarchie zwischen den Geschlech-
tern erfährt entscheidende Unterstützung durch den in der Sozialisation vermittelten 
vergeschlechtlichten Habitus. Das in die männlich dominierte Gesellschaftsordnung 
hineingeborene Individuum verinnerlicht in der Sozialisation die binäre Einteilung der 
Welt, sein Habitus ist vergeschlechtlicht und wirkt fortan vergeschlechtlichend (vgl. 
Bourdieu 1997a: 166ff.).  
Die Durchsetzung der männlichen Herrschaft beruht auf symbolischer Gewalt, welche 
effektiv und zugleich unbemerkt durch die Omnipräsenz des androzentrischen Systems 
gesichert wird. Das Herrschaftsverhältnis wird inkorporiert und es kommt zur „doxi-
schen Erfahrung“ der „männlichen Herrschaft“. Die symbolische Gewalt, mit der die 
männlich dominierte Sozialordnung aufrechterhalten wird, wird verkannt und somit die 
Legitimität dieser Macht zugleich uneingeschränkt anerkannt. Aufgrund der symboli-
schen Durchsetzung der Macht kann diese zudem von Seiten der Herrschenden zu je-
dem Zeitpunkt verleugnet werden. 
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 Eine Illustration durch ausführliche Beispiele aus der kabylischen Gesellschaft bietet Bourdieu (1976: 
39f.). 
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„(…) eine willkürliche Konstruktion des Biologischen und insbesondere des – männlichen und 
weiblichen – Körpers, seiner Gebrauchsweisen und seiner Funktionen, namentlich in der biologi-
schen Reproduktion, [liefert] der männlichen Sicht der Teilung der geschlechtlichen Arbeit und 
der geschlechtlichen Arbeitsteilung und damit der gesamten männlichen Weltsicht ein scheinbar 
natürliches Fundament. Ihre besondere Kraft zieht die männliche Soziodizee40 daraus, daß sie 
zwei Operationen in eins vollzieht: sie legitimiert ein Herrschaftsverhältnis, indem sie es in et-
was Biologisches einschreibt, das seinerseits eine biologisierte gesellschaftliche Konstruktion 
ist“ (Bourdieu 1997a: 175). 
Die Wahrnehmung der Welt in den Kategorien der männlichen Herrschaft findet ihr 
aktives Pendant in entsprechenden Verhaltensweisen oder Praxisformen der Gesell-
schaftsmitglieder. Zum einen stützen alltägliche Interaktionen die symbolische Herr-
schaft, zum anderen wird diese willentlich forciert durch (in der Kultur der Kabylen 
offen praktizierte) symbolische Akte. Die Gesellschaft erzeugt somit die gesellschaftli-
chen Artefakte „männlicher Mann“ und „weibliche Frau“: 
„Ob in Dingen (…) oder in objektiven Mechanismen (…) oder auch (…) in den Körpern: Wo 
immer die Gesellschaftsordnung sich produziert und reproduziert, da zeitigt sie greifbare, auf 
den ersten Blick unbestreitbare Fakten im Überfluß, die durchaus dazu angetan sind, einer illuso-
rischen Vorstellung von ihr allen Anschein einer realen Grundlage zu verleihen. Kurz, die sozia-
le Ordnung produziert im wesentlichen ihre eigene Soziodizee. So daß es ausreicht, die 
objektiven Mechanismen sich selbst oder sich ihnen zu überlassen, um die bestehende Ordnung 
zu billigen, ohne es auch nur zu wissen“ (Bourdieu 2001: 233). 
Hineingeboren in die männlich dominierte Sozialordnung nehmen sowohl Männer als 
auch Frauen unweigerlich am dort stattfindenden sozialen Spiel teil. Sie übernehmen 
die „illusio“, d.h. erkennen das Spiel, dessen Regeln und somit die „männliche Herr-
schaft“ grundsätzlich an. So ist auch bei den Frauen eine aktive Unterstützung der 
„männlichen Herrschaft“ zu beobachten. Diese beruht jedoch nicht auf freiwilliger Ent-
scheidung, sondern auf der unmittelbaren Unterwerfung sozialisierter Körper (vgl. 
Bourdieu 1997a: 165). Die Individuen stellen sich (vorreflexiv) dem Schicksal, dass 
ihnen gesellschaftlich zu bestimmt ist. Diese Liebe zum Notwendigen und Unausweich-
lichen, die sich häufig in Form von Leidenschaften, Gefühlen oder körperlichen Emoti-
onen äußert, bezeichnet Bourdieu als „amor fati“(vgl. Bourdieu 1997a: 173; 2005: 
69ff). Dabei erleben Beherrschte u. U. einen Widerspruch zwischen ihren „rationalen“ 
Einsichten und Zielen und der „Komplizenschaft“ ihres Körpers mit den Klassifikatio-
nen der männlichen Herrschaft (vgl. Bourdieu 2005: 72; Fröhlich und Rehbein 2009: 
175). 
Der Mann wird gesellschaftlich zum Herrschenden bestimmt, und hat damit das alleini-
ge Recht, aber ebenso die Pflicht, zur Teilnahme an den Spielen um die Herrschaft. Teil 
dieser Spiele ist der symbolische Tausch, der wiederum eine asymmetrische Rollenzu-
                                                 
40
 Der Begriff der Soziodizee entstand vermutlich in Anlehnung an den Begriff der Theodizee. So wie die 
Theodizee die Rechtfertigung Gottes hinsichtlich des von ihm in der Welt zugelassenen Übels darstellt, 
das man mit dem Glauben an seine Allmacht, Weisheit und Güte in Einklang zu bringen sucht, so er-
scheint die Soziodizee als Rechtfertigung des Mannes hinsichtlich der notwendigen Unterordnung der 
Frau unter die männliche Herrschaft, welche wiederum mit dem Glauben an die „Unschuld“ des Man-
nes in Einklang gebracht werden muss. 
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weisung aufweist: Männer nehmen als Subjekte aktiv am Tausch teil und kämpfen um 
symbolisches Kapital, wohingegen Frauen als Objekte des Tausches auf dem Markt 
kursieren und als symbolische Instrumente zur Produktion und Reproduktion des sozia-
len und symbolischen Kapitals dienen (vgl. Bourdieu 1997a: 203ff; 2005: 78ff). In 
dieser Asymmetrie des symbolischen Tausches liegt das Fundament der Geschlechter-
trennung und somit der „männlichen Herrschaft“ (ebd.). Hierüber tragen sowohl Män-
ner als auch Frauen aktiv zur Aufrechterhaltung und Verstärkung der vorherrschenden 
Rollenzuweisungen und damit der Machtstrukturen bei. 
Während in der Kultur der Kabylen die Verleugnung der sozialen Existenz der Frau 
offensichtlich ist, zeigt sie sich laut Bourdieu in modernen Gesellschaften in abgewan-
delter Form (vgl. Bourdieu 1997a: 207ff.): So werde der Beitrag, den Frauen zur Pro-
duktion leisten, verleugnet, indem der Beruf der Hausfrau und Mutter nicht anerkannt 
werde, obwohl diese Tätigkeiten unverzichtbar für die Produktion und den Fortbestand 
der Gesellschaft seien. Dies gehe einher mit der Verherrlichung der Funktionen, die den 
Frauen als Objekten in der (Re-) Produktion des symbolischen Kapitals zugewiesen 
werden. Weiterhin habe eine Ausdehnung der traditionellen Rolle der Frau stattgefun-
den auf berufliche Bereiche, in denen symbolische Güter verwaltet und Distinktionszei-
chen gesetzt werden (müssen). So zählen im Unternehmensbereich mit Präsentation, 
Repräsentation, Empfang und Gestaltung der großen bürokratischen Rituale Tätigkei-
ten, die der traditionellen Frauenrolle entsprechen, zu den typisch weiblichen Tätig-
keitsbereichen (ebd.). 
Eine symbolische Revolution, d.h. ein Aufbrechen der „doxa“ in differenzierten, mo-
dernen Gesellschaften ist nach Bourdieu an bestimmte Voraussetzungen gebunden. So 
bedarf es einerseits der kognitiven Erkenntnis der Herrschaftsverhältnisse, andererseits 
müssen aber auch die kritisierten Strukturen selbst schon in einem Zustand der Frag-
würdigkeit sein, der die Bewusstwerdung und Infragestellung ihres willkürlichen Cha-
rakters begünstigt (vgl. Bourdieu 2001: 304). Weiterhin bedarf es Individuen, die 
aufgrund ihres Vermögens an kulturellem Kapital aktiv an symbolischen Grenzüber-
schreitungen teilhaben können (vgl. Fröhlich und Rehbein 2009: 177). Angewandt auf 
die „männliche Herrschaft“ kann dies beispielsweise bedeuten, dass die fortschreitende 
Integration von Frauen in Führungspositionen Voraussetzung für grundlegende Verän-
derungen der gesellschaftlichen Geschlechtsverhältnisse ist. 
2.4.2 Das soziale Feld „Wissenschaft“ und die Geschlechterverhältnis-
se 
Mit Pierre Bourdieu kann die Wissenschaft als Feld konzipiert und mit den damit ver-
bundenen theoretischen Konzepten in Verbindung gesetzt werden. Hiermit beginnt das 
erste der folgenden Unterkapitel, und betrachtet dabei insbesondere die Mechanismen 
und Funktionsweisen von Geschlecht im wissenschaftlichen Feld. Es folgt eine Abbil-
dung der Wirkzusammenhänge im wissenschaftlichen Feld (in Form einer 
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Weiterentwicklung in Anlehnung an Findeisen 2011: 60) und die Herstellung des Be-
zugs zu den in den Kapiteln 2.2 und 2.3 referierten theoretischen Ansätzen. Es zeigt 
sich, dass die entwickelte Abbildung zugleich der Visualisierung der theoretischen An-
sätze dient. Hieran schließt sich eine ausführliche Erläuterung des wissenschaftlichen 
Feldes mit seinen formalen und informellen Merkmalen, der darin befindlichen Akteure 
sowie der Wechselwirkung zwischen den einzelnen Größen an. Dabei wird der Bedeu-
tung des Geschlechts der Akteure besondere Aufmerksamkeit geschenkt und so die 
Verknüpfung wissenschaftlicher Tätigkeit mit Vergeschlechtlichungsprozessen detail-
liert beleuchtet. 
Das zweite Unterkapitel widmet sich der Bedeutung fachlicher Charakteristika für die 
Vergeschlechtlichung von Karrierechancen. Die Wissenschaft ist ein differenziertes 
Feld, was in der Existenz spezifischer Fachkulturen zum Ausdruck kommt (vgl. Krais 
2000a: 37f.). Diese werden zunächst theoretisch eingebettet und dann anhand der Bei-
spiele der natur- und ingenieurwissenschaftlichen Fachkulturen vorgestellt. Da die 
Verwendung der Fächergruppen als Analyseeinheiten gewisse Schwierigkeiten mit sich 
bringt, werden im Anschluss daran Ansätze vorgestellt, die in der Erklärung disziplinä-
rer Unterschiede in der Vergeschlechtlichung von Karrierechancen auf disziplinüber-
greifende Dimensionen zurückgreifen. Abschließend wird mit der Verortung der 
Fächergruppen im universitären Raum nach Bourdieu auch in diesem Unterkapitel der 
direkte Bezug zu den Konzepten Bourdieus hergestellt. 
Zusammenfassend wird also mit Hilfe der theoretischen Konzepte Bourdieus eine In-
tegration der theoretischen Ansätze und empirischen Befunde zur Integration von Frau-
en in der Wissenschaft vorgenommen und in ihren Wirkzusammenhängen erläutert und 
diskutiert. Hierbei erweist es sich als besonders gewinnbringend, dass die Bourdieu-
schen Konzepte an der sozialen Praxis ansetzen (vgl. Engler 2004: 230). So zeichnen sie 
sich durch ihren relationalen Bezug aus und ermöglichen sowohl die Integration akteur- 
als auch strukturzentrierter Ansätze als auch die Abbildung der Verwobenheit individu-
eller und struktureller Faktoren. 
2.4.2.1 Die Geschlechterverhältnisse der Wissenschaft im Licht der theoretischen 
Konzepte Bourdieus 
Die Wissenschaft stellt nach Bourdieu ein Feld dar, und ist somit – wie jedes Feld – 
„ein Kräftefeld und ein Feld der Kämpfe um die Bewahrung oder Veränderung dieses 
Kräftefeldes“ (Bourdieu 1998: 20). Die Struktur dieses Feldes wird jeweils durch die 
aktuelle Verteilung des wissenschaftlichen Kapitals festgelegt. Dabei ist wissenschaftli-
ches Kapital zu verstehen als „eine besondere Art symbolischen Kapitals (…), das auf 
der Anerkennung (oder dem Kredit) beruht, den die Gesamtheit der gleichgesinnten 
Wettbewerber innerhalb des wissenschaftlichen Feldes gewährt“ (Bourdieu 1998: 23). 
Es befähigt die Akteure in unterschiedlichem Umfang dazu, die Regeln und Gesetze des 
Spieles festzulegen, wie z.B. 
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„welche Forschungsgegenstände von Bedeutung sind, (…), ob etwas als außergewöhnlich oder 
überholt gilt, ob es sich mehr auszahlt, im American Journal of so and so zu veröffentlichen als 
in der Revue française de ceci-cela“ (Bourdieu 1998: 23f., Hervorh. i. Orig.). 
Wissenschaftliches Kapital lässt sich weiterhin in zwei Formen differenzieren (vgl. 
Bourdieu 1998: 31ff): 1. Das „reine“ wissenschaftliche Kapital in Form von Anerken-
nung durch FachkollegInnen, sowie 2. das institutionalisierte wissenschaftliche Kapital, 
welches verknüpft ist 
„mit der Besetzung herausgehobener Stellen in wissenschaftlichen Institutionen, (…), der Mit-
gliedschaft in Kommissionen, mit Gutachtertätigkeiten und mit der dadurch eingeräumten Macht 
über Produktionsmittel (Verträge, Gelder, Posten usw.) und Reproduktionsmittel (die Macht, 
über Karrieren zu entscheiden oder Karrieren zu ‚machen‘)“ (Bourdieu 1998: 31f.). 
Diese beiden Formen wissenschaftlichen Kapitals folgen aufgrund ihrer unterschiedli-
chen Charakteristika unterschiedlichen Akkumulationsgesetzen und sind so für die 
Akteure in der Praxis schwer zu verbinden (ebd.). 
Neben der Prägung des Feldes durch die Akteure sind diese zugleich den Anforderun-
gen und Zwängen des Feldes unterworfen (vgl. Bourdieu 1998: 21). So legen beispiels-
weise 
„im Wissenschaftsbetrieb die herrschenden Forscher oder Forschungen zu jedem Augenblick ei-
ne Gesamtheit der bedeutenden Gegenstände fest, der Fragen, die für alle anderen Wissenschaft-
ler Bedeutung haben, denen sie ihre Anstrengungen widmen, und deren Verfolgung sich 
schließlich ‚bezahlt‘ macht“ (Bourdieu 1998: 21f.). 
Dies muss jedoch von den Akteuren nicht als Zwang empfunden werden, da diejenigen, 
die in ein Feld hineingeboren werden, „wie durch eine Art eingeflößte Wissenschaft die 
inneren Gesetze des Feldes beherrschen, (…) etwas besitzen, was man (…) einen Plat-
zierungssinn nennt“ (Bourdieu 1998: 24). Sie übernehmen damit zugleich den Glauben 
an das wissenschaftliche Spiel und an den Sinn der Wissenschaft, die illusio (vgl. 
Bourdieu 1998: 27). Entsprechend kämpfen sie im sozialen Spiel des wissenschaftlichen 
Feldes um zwei Arten von Macht, die den beiden Formen wissenschaftlichen Kapitals 
entsprechen: Zum einen um spezifische Macht bzw. persönliches Prestige, welche auf 
der Anhäufung „reinen“ wissenschaftlichen Kapitals basieren, zum anderen um weltli-
che bzw. politische Macht, die auf institutionalisiertem wissenschaftlichem Kapital 
beruht (vgl. Bourdieu 1998: 31ff). 
Zusammenfassend besteht somit im wissenschaftlichen Feld, wie in Feldern allgemein, 
ein interdependentes Verhältnis zwischen Feld und Akteuren. 
Bourdieu unterscheidet in seinen Ausführungen zum wissenschaftlichen Feld nicht nach 
dem Geschlecht der Akteure. Allerdings kann Geschlecht in verschiedenen sozialen 
Feldern mit unterschiedlichen Relevanzstrukturen versehen werden. Daher ist es erfor-
derlich, die Mechanismen und Funktionsweisen von Geschlecht in den jeweiligen Fel-
dern bzw. sozialen Gefügen gesondert zu betrachten (vgl. Engler 2004: 230). Dies soll 
im Folgenden für das wissenschaftliche Feld geschehen. 
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Der Eintritt in das wissenschaftliche Feld verläuft über die berufliche Sozialisation (vgl. 
Hagemann-White und Schultz 1986: 101). Darin wird im Anschluss an die während des 
Studiums erfahrene Sozialisation an der Hochschule (vgl. Horstkemper und Tillmann 
2008) die Passung der WissenschaftlerInnen an das wissenschaftliche Feld41 herge-
stellt42.  
Im Rahmen dieser Sozialisationsprozesse eignen sich NachwuchswissenschaftlerInnen 
den wissenschaftlichen Habitus an, der Voraussetzung für das Mitspielen im Spiel der 
Wissenschaft ist (vgl. Krais 2000a: 40). Dies ist von grundlegender Wichtigkeit, denn: 
„Keine Institution, sei es (…) oder eben die Wissenschaft, funktioniert allein auf der Grundlage 
ihrer eigenen Logik; um wirklich und wirksam zu sein, um zu leben, bedarf sie der Verkörperung 
in den sozialen Subjekten, muß sie, anders ausgedrückt, ‚in Fleisch und Blut übergegangen 
sein‘“(Krais 2000a: 36). 
Während für männliche Wissenschaftler die berufliche Sozialisation „als Fortsetzung 
der typisch männlichen Sozialisation in Kindheit und Jugend gesehen werden“ kann 
(Hagemann-White und Schultz 1986: 101), stellt für Wissenschaftlerinnen der Werde-
gang an der Hochschule einen Prozess der Akkulturation dar, der vielfach im Wider-
spruch zur typisch weiblichen Sozialisation in Kindheit und Jugend steht (ebd.). 
Ferner benötigen WissenschaftlerInnen, die im Spiel der Wissenschaft mitspielen wol-
len, den Glauben an den Sinn der Wissenschaft (illusio), d.h. sie müssen sich mit ihr 
identifizieren, in ihr aufgehen können (vgl. Krais 2000a: 39f.). 
Habitus und illusio sind eng miteinander verknüpft: 
„Eine zentrale Rolle im Prozeß der Aneignung dieses Habitus spielt die Investition in das ‚Spiel‘, 
in diesem Fall die Investition in eine wissenschaftliche Karriere: Arbeit, Zeit, Energie, die Aus-
richtung aller Aktivitäten auf eine Position in der Wissenschaft. Durch diese Investition erwirbt 
man nicht nur die Kompetenzen, die Denk- und Verhaltensweisen (d.h. den Habitus, Anmerkung 
MJ), die das ‚Mitspielen‘ erlauben, es selbstverständlich werden lassen, es gibt auch irgendwann 
den Punkt, an dem es ‚Spaß‘ macht, an dem man sich nichts anderes mehr für sich vorstellen 
kann, an dem es einen gepackt hat. Die eigene Person, das Ich, ist untrennbar verbunden mit den 
Aktivitäten im wissenschaftlichen Feld“ (Krais 2000a: 40). 
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 Ausführungen zur fachspezifischen Sozialisation in spezifische Fachkulturen finden sich in Kap. 
2.4.2.2. 
42
 Für Hochschulen kann aufgrund ihres organisationalen Charakters weiterhin eine Vermischung der 
Prozesse der Sozialisation in das wissenschaftliche Feld als solches und in die Organisation Hochschule 
im speziellen angenommen werden (zur Sozialisation in Organisationen vgl. Klatetzki 2008: 352). 
Nach Chao (vgl. Chao et al. 1994) findet die Sozialisation in folgenden sechs Bereichen statt: (1) den 
berufsspezifischen Fertigkeiten und Fähigkeiten, (2) dem Bereich sozialer Beziehungen und der In-
tegration neuer MitarbeiterInnen in das bestehende System der Arbeitsrollen, (3) der Politik, d.h. die 
Sozialisation in die formalen und informellen Machtstrukturen der Organisation, (4) dem Bereich der 
Sprache in Form von Fachvokabular, (5) den Werten und Normen der Organisation, d.h. die organisati-
onsspezifische Kultur, sowie (6) der Historie der Organisation. Ausgehend von diesen Sozialisationsbe-
reichen kann vermutet werden, dass der Prozess der organisationalen Sozialisation an Hochschulen 
einen (möglichen) Bestandteil der wissenschaftlichen Sozialisation darstellt, d.h. der Sozialisation von 
WissenschaftlerInnen in Bezug auf die Akkumulation institutionalisierten wissenschaftlichen Kapitals 
und entsprechender weltlicher bzw. politischer Macht. Entsprechend wird der Aspekt der organisationa-
len Sozialisation hier nicht weiter verfolgt. 
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Hierin zeigt sich, dass „dieses Spiel tiefster Ernst ist“, besteht doch der Einsatz in der 
sozialen Existenz der Individuen (Krais 2000a: 40) bzw. in der „Konstruktion eines Ich, 
das keinen Zweifel daran läßt, daß es sich bei diesem Ich um eine wissenschaftliche 
Persönlichkeit handelt“ (Engler 2000: 139). Zugleich wird deutlich, welch hohe Wich-
tigkeit der Konstruktionsarbeit zukommt, mittels derer die wissenschaftliche Persön-
lichkeit hervorgebracht wird, um deren Größe es letztlich im wissenschaftlichen Spiel 
geht (vgl. Engler 2000: 138). 
Für den faktisch zu beobachtenden Ausschluss der Frauen von den Spielen im wissen-
schaftlichen Feld finden sich in der Anwendung der Bourdieuschen Konzepte in Unter-
suchungen des wissenschaftlichen Feldes zwei mögliche Erklärungen (vgl. Engler 
2000). Die erste Erklärung beruht auf der Geschlechtsdifferenzierung in der Sozialisati-
on, in deren Folge Männer die Machtspiele lieben, währen Frauen die Männer lieben, 
die diese spielen. Dies entspricht den Ausführungen Bourdieus zur männlichen Herr-
schaft: Die Frauen werden außerhalb des Spielfelds verortet (vgl. Kap. 2.4.1.2). Dies ist 
in der Anwendung insofern problematisch, als dass Frauen an der Wissenschaft, auch in 
Führungspositionen, teilhaben (vgl. Kap. 2.1); d.h. die faktische Situation kann im 
Rahmen dieser Erklärung nicht erfasst werden. Die zweite Erklärung besagt, dass jene 
Frauen durch die Männer vom Spiel ausgeschlossen werden, die ebenso wie sie Positio-
nen des Erfolgs anstreben, d.h. die ernsthaft am Spiel teilnehmen wollen (vgl. Engler 
2000). Diese Erklärung lässt sich mit der Forschung vereinbaren. So werden in Unter-
suchungen zum Faktor Geschlecht im wissenschaftlichen Feld die Konzepte Bourdieus 
auf alle AkteurInnen, Frauen und Männer, im wissenschaftlichen Feld angewandt (vgl. 
Beaufays 2003; Engler 2001; Zimmermann 2000). Dies ist mit Bezug zur Theorie inso-
fern möglich, als dass es sich bei den Konzepten nicht um vorgeformte fertige, sondern 
um offene, in Verbindung mit dem Analysegegenstand anzupassende und weiterzuent-
wickelnde, Konzepte handelt (vgl. Engler 2004: 228). Die vorliegende Arbeit schließt 
sich dem zweiten Erklärungsstrang an und fasst Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler als Akteure im wissenschaftlichen Feld auf. 
Im Folgenden werden das wissenschaftliche Feld, die darin befindlichen Akteure sowie 
die Wechselwirkungen zwischen Feld und Akteuren erläutert. Dabei wird der Bedeu-
tung des Geschlechts der Akteure besondere Aufmerksamkeit geschenkt. 
Abbildung 5 (Weiterentwicklung in Anlehnung an Findeisen 2011: 60)43 bietet einen 
Überblick über die Merkmale des wissenschaftlichen Feldes und den Akteur. Hierin 
wird auch die enge Verwobenheit von Individuum und Wissenschaft bzw. deren Merk-
malen ersichtlich. Zugleich dient dieses Modell der Visualisierung der in den Kapiteln 
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 Die Abbildung bei Findeisen (2011) dient der Darstellung der Merkmale des wissenschaftlichen Feldes 
sowie der daraus resultierenden strukturalen Zwänge auf die darin befindlichen individuellen Akteure. 
In der vorliegenden Arbeit wird dieses Modell abgewandelt um den aktiven Part der Akteure zu integ-
rieren. Weiterhin wurden Verbindungen zwischen den Merkmalen des wissenschaftlichen Feldes hin-
zugefügt um die Interdependenz der einzelnen Merkmale abzubilden. 
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2.2 und 2.3 referierten theoretischen Ansätze und deren Wechselwirkungsmechanismen: 
Der Akteur repräsentiert die akteurzentrierten Ansätze (vgl. Kap. 2.2), die formalen 
Merkmale lassen sich den Kontingenzansätze zuordnen (vgl. Kap. 2.3.1) und die infor-
mellen Merkmale sind Bestandteil der Embedded Approaches (vgl. Kap. 2.3.2). 
 
Abbildung 5: Wirkzusammenhänge im wissenschaftlichen Feld; Weiterentwicklung in Anlehnung an 
Findeisen (2011: 60) 
Ein grundlegendes Prinzip des wissenschaftlichen Feldes stellt der Grundsatz der 
Selbstverwaltung und Kooptation dar (vgl. Findeisen 2011: 59). Gemäß dem universali-
stischen Anspruch der Wissenschaft (vgl. dazu die Universalismusnorm Mertons, 
Merton 1985) sollte hiermit gesichert sein, dass allein die wissenschaftliche Leistung, 
unabhängig von persönlichen oder sozialen Attributen des Akteurs, über die wissen-
schaftliche Laufbahn individueller Akteure entscheidet. Entsprechend sollte das Ge-
schlecht der Akteure ein Unterschied sein, der keinen Unterschied macht (vgl. Heintz et 
al. 2004: 10). In der Praxis ist diese Beurteilung durch Peers allerdings nicht frei von 
informellen Prozessen der Leistungszuschreibung. Beispiele hierfür stellen Peer-
Review-Verfahren wissenschaftlicher Publikationen sowie Berufungsverfahren an Uni-
versitäten dar (vgl. Färber und Spangenberg 2008sowie die Ausführungen zum Gender 
Bias in Kap. 2.3.2.2). 
Formal zeichnet sich das wissenschaftliche Feld u.a. durch eine hierarchische Stellen-
struktur aus. Die Professuren, die zugleich das einzig legitime Berufsziel universitärer 
Laufbahnen darstellen (vgl. Findeisen 2011: 59), sind die ranghöchsten, im Regelfall 
unbefristeten Positionen44. Die Stellen im wissenschaftlichen Mittelbau dienen in erster 
Linie der Weiterqualifikation und sind durch befristete (Teilzeit-) Anstellungen sowie 
eine hohe Abhängigkeit vom Lehrstuhlinhaber (und zumeist gleichzeitiger Betreuungs-
person) gekennzeichnet (vgl. Janson et al. 2007: 111; Kreckel 2008: 51ff):  
Während am 1.12.2009 86,0% der ProfessorInnen an deutschen Hochschulen (ohne 
Junior- und GastprofessorInnen) auf Dauer beschäftigt waren, trifft dies nur auf 0,2% 
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 Juniorprofessuren, die im Jahr 2002 an deutschen Universitäten eingeführt wurden, sind hier aufgrund 
ihrer üblichen Befristung sowie der Altersbegrenzung nicht mit einzurechnen (vgl. Lind und Löther 
2006a). 
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der Juniorprofessuren, 29,3% der DozentInnen und AssistentInnen sowie 23,6% der 
wissenschaftlichen und künstlerischen MitarbeiterInnen zu (eigene Berechnungen auf 
Basis von Statistisches Bundesamt 2010c: 116ff) (vgl. Abbildung 6). Die geschlechts-
spezifische Analyse zeigt, dass Wissenschaftlerinnen in allen betrachteten Personal-
gruppen seltener unbefristet beschäftigt sind als ihre männlichen Kollegen (z.B. 
ProfessorInnen: m: 86,7%, w: 82,3%, wissenschaftliche und künstlerische 
MitarbeiterInnen: m: 25,7%, w: 18,7%, eigene Berechnungen auf Basis von 
Statistisches Bundesamt 2010c: 116ff). 
 
Abbildung 6: Anteil befristeter und unbefristeter Beschäftigung beim vollzeitbeschäftigten, hauptberufli-
chen wissenschaftlichen und künstlerischen Personal an deutschen Hochschulen (in %), 1.12.2009 
Weiterhin waren zum selben Zeitpunkt 42,4% aller wissenschaftlichen und künstleri-
schen MitarbeiterInnen in Teilzeit beschäftigt, unter den ProfessorInnen hingegen nur 
6,2% (eigene Berechnungen auf Basis von Statistisches Bundesamt 2010c: 116ff). Die 
prekäre Situation teilzeitbeschäftigter wissenschaftlicher MitarbeiterInnen wird hier 
insbesondere im Verhältnis von tatsächlicher Arbeitszeit und vertraglich vereinbarter 
Arbeitszeit ersichtlich: So ist der/die „durchschnittliche wissenschaftliche Mitarbeiter/-
in (…) 42 Stunden in der Woche an der Universität tätig, unabhängig von seiner/ihrer 
vertraglichen Arbeitszeit“ (Grühn et al. 2009: 5). Auch an anderer Stelle finden sich 
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Belege für den verhältnismäßig höheren Arbeitsumfang teilzeitbeschäftigter wissen-
schaftlicher Nachwuchskräfte im Vergleich zu ihren vollzeitbeschäftigten KollegInnen 
(vgl. Wirth et al. 2005). Demnach wirkt sich die Teilzeitbeschäftigung wissenschaftli-
cher MitarbeiterInnen kaum bis gar nicht in einem geringeren Umfang der tatsächlichen 
Wochenarbeitszeit, sondern primär in finanziellen Nachteilen aus. Auch bezüglich der 
Teilzeitbeschäftigung sind geschlechtsspezifische Unterschiede festzustellen: Es ist 
jeweils ein höherer Anteil der Wissenschaftlerinnen als der Wissenschaftler in Teilzeit 
beschäftigt (ProfessorInnen: m: 5,4%, w: 9,8%, wissenschaftliche und künstlerische 
MitarbeiterIn-nen: m: 34,3%, w: 55,1%, eigene Berechnungen auf Basis von 
Statistisches Bundesamt 2010c: 116ff). 
Die hohe Abhängigkeit der NachwuchswissenschaftlerInnen vom Lehrstuhlinhaber liegt 
darin begründet, dass diese als Gatekeeper (vgl. Kap. 2.3.2.2) sowohl in Bezug auf die 
Auswahl wissenschaftlicher MitarbeiterInnen und somit der formalen Ermöglichung 
einer wissenschaftlichen Karriere als auch im Hinblick auf die weitere Förderung „ih-
res“ wissenschaftlichen Nachwuchses, beispielsweise durch gemeinsame Publikationen, 
fungieren. Entsprechend spielt bei der Mitarbeiterauswahl nicht nur die zuvor erbrachte, 
sondern vor allem die potentiell zu erwartende Leistung eine Rolle. Im Gegensatz dazu 
werden ProfessorInnen im Rahmen formalisierter und gesetzlich geregelter Berufungs-
verfahren selektiert (vgl. Kap. 2.3.1.2). In diesen Verfahren erarbeitet die Berufungs-
kommission eine Vorschlagsliste der bestgeeigneten KandidatInnen, und das 
Ministerium bzw. die Hochschulleitung45 entscheiden abschließend über die Berufung. 
Im internationalen Vergleich ist schließlich auffällig, dass in Deutschland die Professo-
rInnen nur einen äußerst geringen Teil des hauptberuflichen wissenschaftlichen Perso-
nals ausmachen, während ein sehr hoher Anteil von WissenschaftlerInnen auf 
Qualifikationsstellen in abhängigen Positionen zu verzeichnen ist (vgl. Kreckel 2008: 
53). So hat der promovierte Nachwuchs im Vergleich zu anderen Ländern zwar bessere 
Chancen auf befristete Nachwuchsstellen zu gelangen, jedoch ist der Flaschenhals zu 
einer dauerhaften akademischen Karriere sehr viel enger (vgl. Bundesministerium für 
Bildung und Forschung (BMBF) 2008; Müller 2008). 
Aufgrund der vorgenannten Faktoren wirkt in der Etablierungsphase im wissenschaftli-
chen Feld ein hoher Konkurrenzdruck auf NachwuchswissenschaftlerInnen, die sich im 
hoch selektiven Feld bewähren müssen (vgl. Findeisen 2011: 59). Aufgrund der ge-
schlechtsspezifisch teils differenten formalen Gegebenheiten (z.B. bzgl. Befristungen, 
s.o.) dürften weibliche Nachwuchswissenschaftlerinnen hiervon besonders betroffen 
sein. 
                                                 
45
 Hier greifen bundeslandspezifisch unterschiedliche Regelungen. Eine Übersicht über die Hochschulge-
setze findet sich auf der Website der Kultusministerkonferenz unter 
http://www.kmk.org/dokumentation/rechtsvorschriften-und-lehrplaene-der-laender/uebersicht-
hochschulgesetze.html. 
2  Geschlechtsspezifische Segregation an Universitäten 77 
Eine erfolgreiche wissenschaftliche Laufbahn erfordert in Deutschland weiterhin, dass 
bestimmte zeitliche Standards eingehalten werden. So sind zum einen durch das Wis-
senschaftszeitgesetz (vgl. Bundesgesetzblatt 2007) die Zeiträume für die Erbringung der 
Etappenziele Promotion und Habilitation auf insgesamt 12 Jahre begrenzt46, zum ande-
ren wird eine kontinuierliche Beschäftigung in qualifikationsadäquaten Positionen er-
wartet (vgl. Findeisen 2011: 61). Da die weibliche Normalbiographie von 
Diskontinuität geprägt ist (vgl. Geenen 2000), müssen sich Wissenschaftlerinnen an die 
männliche, kontinuierlicher verlaufende Normalbiographie anpassen. Annäherungen 
dieser Art sind in erfolgreichen weiblichen Karrieren an Hochschulen zu beobachten 
(ebd.). Zugleich werden an NachwuchswissenschaftlerInnen hohe Mobilitätsansprüche 
gestellt, z.B. in Form von Auslandsaufenthalten oder eines Wechsels der Universität 
und somit zumeist des Wohnorts (beispielswiese aufgrund des Hausberufungsverbots) 
(vgl. Findeisen 2011: 61; Janson et al. 2007: 40; Wissenschaftsrat 2001: 19, 71). 
Zusammenfassend lässt sich die wissenschaftliche Karriere in Deutschland in ihren 
formalen Merkmalen durch eine hohe (Planungs-) Unsicherheit und Abhängigkeit sowie 
ausgeprägten Konkurrenzdruck charakterisieren. 
Diese formalen Merkmale sind verknüpft mit bestimmten Denkstilen und Leitbildern, 
die in der Wissenschaft vorherrschen. So bezeichnet der „Wissenschaftsmythos“ die 
Auffassung der Wissenschaft als anspruchsvollste Tätigkeit und betont die unbedingte 
Hingabe, die sie von den WissenschaftlerInnen erfordert (vgl. Lind 2004: 97; Macha 
1992). Entsprechend stimmen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der Vorstel-
lung überein, dass wissenschaftliche Arbeit den vollen Einsatz der Person erfordere 
(vgl. Krais 2000b), z.B. in Form von hoher Verfügbarkeit, zeitlicher und räumlicher 
Flexibilität (s.o.), die Wissenschaft wird zur Lebensform. Dabei gelten diejenigen Wis-
senschaftlerInnen als ambitioniert, die bereit sind, ihr gesamtes Leben in den Dienst der 
Wissenschaft zu stellen (vgl. Beaufays und Krais 2005: 87). Hier zeigt sich der Kon-
struktionscharakter und die erforderliche Konstruktionsarbeit wissenschaftlicher Per-
sönlichkeiten: So 
„ist nicht allein entscheidend, wie viele Stunden in der Woche sie letztlich arbeiten, sondern 
auch, ob sie in der Lage sind, den Eindruck überzeugend aufrecht zu erhalten, dass Wissenschaft 
der wichtigste Lebensinhalt ist“ (Beaufays und Krais 2005: 87). 
Dieses Leitbild kann jedoch nur von Akteuren erfüllt werden, die den darin vorgegebe-
nen strukturalen Zwängen entsprechen und die damit verbundenen Voraussetzungen für 
eine erfolgreiche wissenschaftliche Karriere erfüllen. So konfligieren weibliche Le-
bensmuster, die stärker durch Diskontinuität und gelebter Verantwortung in der Familie 
geprägt sind (s.o.), mit den in der Wissenschaft gesetzten arbeitsorganisatorischen Prak-
                                                 
46
 Verlängerungen dieses Qualifizierungszeitraums sind als Ausgleich für die Betreuung von Kindern 
sowie im Rahmen von Drittmittel-Stellen möglich. Es ist allerdings davon auszugehen, dass die Verzö-
gerung des Qualifizierungsprozesses im Vergleich zu den KonkurentInnen einen Wettbewerbsnachteil 
für die betroffenen individuellen AkteurInnen bedeutet. 
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tiken und Karriereverläufen (vgl. Krais 2000b). Dieser Konflikt dürfte insbesondere 
während der Qualifikationsphase besonders ausgeprägt sein, da in der in diesen Zeit-
raum fallenden „Rush-Hour of Life“ (Bittman und Wajcman 2000) eine Verdichtung 
privater und beruflicher Anforderungen zu bewältigen ist (vgl. Kap. 2.2.2). Ebenso zeigt 
sich, dass Arbeitgeber die Anwesenheit von Kindern bei Männern eher honorieren, 
während dies bei Frauen als Zeichen verringerter Hingabe an den Beruf gedeutet wird 
(vgl. Correll et al. 2008; Correll et al. 2007). Somit findet in der Wissenschaft eine Uni-
versalisierung männlicher Lebensmuster statt (vgl. Krais 2000b). Demgemäß entspricht 
der „ideale Wissenschaftler“, der als soziales Konstrukt habitusgeleitet von den Akteu-
rInnen im wissenschaftlichen Feld hergestellt wird (vgl. Matthies und Zimmermann 
2010a: 198), einer Person, die ihr Leben Vollzeit und uneingeschränkt der Wissenschaft 
verschreibt und hierzu auf die Unterstützung eines Partners / einer Partnerin zurückgrei-
fen kann, der/die ihr den Rücken frei hält. Implizit ist hiermit – aufgrund der vorherr-
schenden geschlechtsspezifischen Lebensmuster – ein männliches Leitbild definiert. 
Zusammenfassend fungieren Wissenschaftsmythos und das Leitbild des „idealen Wis-
senschaftlers“ als Mechanismen, die Frauen generell sowie Männer, die in anderen 
privaten Lebensverhältnissen als der traditionellen Alleinernährerkonstellation leben, 
aus der Wissenschaft ausschließen (vgl. Beaufays und Krais 2005; Könekamp 2006; 
Krais 2000a). 
An dieser Stelle schließt sich ein weiteres Leitbild des wissenschaftlichen Feldes an: die 
Unvereinbarkeit von Wissenschaft und (gelebter) Familie. Auf der Basis der bisherigen 
Ausführungen wäre es Frauen theoretisch möglich, dem „idealen Wissenschaftler“ zu 
entsprechen47. Mögliche „antizipatorische“ Vorurteile geringerer Belastbarkeit und 
möglicher Schwangerschaft gegen sie als kinderlose Frauen (vgl. Kap. 2.3.2.2) können 
sie jedoch kaum beeinflussen. Um es mit den Worten einer Gleichstellungsbeauftragten 
im Rahmen einer ExpertInnenbefragung zu sagen: „Es ist immer noch dieser Ansatz im 
Hinterkopf, Frauen können ja schwanger werden. Das ist DA. Ist einfach da." (vgl. 
Jüttemann und Witt (in Vorbereitung): 21). Ebenso werden durch dieses Idealbild auch 
Männer benachteiligt, die nicht den geforderten Kriterien entsprechen, indem sie bei-
spielsweise aufgrund von Elternzeit Lücken im Lebenslauf aufweisen oder indem sie 
Überstunden begrenzen, um Aufgaben in der Familie zu übernehmen (vgl. Kap. 2.2.2). 
Allerdings scheinen hier bislang keine vergleichbaren „antizipatorischen“ Vorurteile 
aufgrund einer möglichen Elternschaft zu bestehen. 
Der im Zusammenhang mit den formalen Faktoren beschriebene hohe Konkurrenz-
druck, der im wissenschaftlichen Feld auf NachwuchswissenschaftlerInnen wirkt, steht 
in Verbindung mit dem Leitbild des „publish or perish“ (vgl. Findeisen 2011: 64). Die-
ses bezeichnet den Druck auf WissenschaftlerInnen, möglichst viele Artikel zu veröf-
                                                 
47
 Einschränkend sei an dieser Stelle jedoch auf die Problematik hingewiesen, die sich in Bezug auf die 
Unterstützung durch den Partner aufgrund der statusbezogenen Beziehungsmuster ergeben (vgl. Kap. 
2.2.2). 
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fentlichen, insbesondere in angesehenen Zeitschriften. Dieser Publikationsdruck wirkt 
besonders stark auf NachwuchswissenschaftlerInnen, da Entscheidungen über die 
Vergabe von Stellen u.a. auf Basis der Publikationsleistung getroffen werden (vgl. De 
Rond und Miller 2005: 322). Das Ausmaß dieses Leitbildes verdeutlichen De Rond und 
Miller (2005): “During the past four decades, the publish or perish principle appears to 
have become the way of life in academia“ (De Rond und Miller 2005: 322).  
Der hieraus resultierende dauerhafte Konkurrenzdruck und das „Ellbogendenken“ im 
Kampf um Ressourcen in der Wissenschaft allgemein stoßen sowohl bei weiblichen als 
auch männlichen Nachwuchswissenschaftlern auf Akzeptanzprobleme und werden als 
hinderlich für die Entfaltung kooperativer Arbeitsformen bewertet (vgl. Matthies et al. 
2001a: 111). In der Praxis befinden sich Wissenschaftlerinnen jedoch aufgrund ihrer 
geringeren Selbstwirksamkeitserwartungen und ihrer größeren Zurückhaltung in offe-
nen Konkurrenzsituationen (vgl. Lind 2004: 92; 2006: 5; sowie Kap. 2.2.2) ihren männ-
lichen Kollegen gegenüber im Nachteil. 
Dieses Verhalten in der Praxis lässt sich mit Hilfe des Habituskonzepts Bourdieus als 
„praktische Anerkennung durch körperliche Empfindung“ (Fuchs-Heinritz/König: 208) 
beschreiben. Demgemäß erkennen Wissenschaftlerinnen die männliche Vorherrschaft 
im wissenschaftlichen Feld, die symbolische Herrschaft, praktisch an. Dabei handelt es 
sich jedoch nicht um eine bewusste Anerkennung. Vielmehr ist, vermittelt durch den 
Habitus, die Bereitschaft zur Anerkennung dem Körper eingeschrieben und kommt 
vorreflexiv in der Praxis zum Ausdruck.  
Generell wird NachwuchswissenschaftlerInnen die Veröffentlichung in angesehenen 
Fachzeitschriften durch den sog. Matthäus-Effekt erschwert. Dieser 
„(…) besteht darin, daß hoch angesehenen Wissenschaftlern für bestimmte wissenschaftliche 
Beiträge unverhältnismäßig große Anerkennungsbeträge zufallen, während solche Anerkennung 
Wissenschaftlern, die sich noch keinen Namen gemacht haben, vorenthalten wird“ (Merton 
1985: 155). 
Entsprechend wichtig für die Etablierung im wissenschaftlichen Feld sind für Nach-
wuchswissenschaftlerInnen eine prestigereiche wissenschaftliche Herkunft und gemein-
same Publikationen mit anerkannten WissenschaftlerInnen. 
Die hier bereits zu erkennende hohe Personengebundenheit der Zuschreibung wissen-
schaftlicher Leistung zeigt sich in einer Vielzahl von Kontexten. So wird Wissenschaft-
lerinnen ihre tendenziell sorgfältige, vorsichtigere und rücksichtsvolle Arbeitsweise in 
Präsentationen (z.B. in Berufungsvorträgen) häufig als Schwäche ausgelegt (vgl. 
Jüttemann und Witt (in Vorbereitung)). Verhalten sie sich jedoch dynamisch, so werde 
dies als „Show“ abgewertet, während dasselbe Verhalten bei ihren männlichen Mitbe-
werbern als starkes Auftreten beurteilt wird (ebd.). An dieser Stelle ist weiterhin be-
deutsam, dass sich Interaktionen meist nicht nur zwischen den unmittelbar Beteiligten 
abspielen, sondern einen Aufführungscharakter aufweisen (vgl. Beaufays und Krais 
2005: 91). In diesen Aufführungen sozialen Handelns lernen die BeobachterInnen des 
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Geschehens, welche Regeln im Spiel der Wissenschaft gelten (ebd.). Eine ähnliche 
Situation besteht in Berufungsverhandlungen (vgl. Hofmeister und Jüttemann 2011). 
Auch hier wird von den KandidatInnen auf der einen Seite „weibliches“ Verhalten er-
wartet, auf der anderen Seite müssen sie jedoch Durchsetzungsfähigkeit beweisen, um 
ihr Verhandlungsziel zu erreichen (vgl. Tinsley et al. 2009). 
Hier wird deutlich, dass sich Wissenschaftlerinnen in Interaktionen, die zugleich eine 
Aufführung sozialen Handelns darstellen (vgl. Beaufays und Krais 2005: 91), häufig in 
einer Situation des Double Bind befinden: Einerseits wird von ihnen stereotyp weibli-
ches Verhalten erwartet, andererseits müssen sie Selbstbewusstsein, Kompetenz und 
Leistungsfähigkeit vermitteln (vgl. Jüttemann und Witt (in Vorbereitung)). So befinden 
sie sich in einer Zwickmühle, die im Schnittpunkt von Wissenschaft und Geschlecht 
entsteht. Da die Rollenanforderungen dieser beiden Dimensionen konfligieren, sind für 
die Wissenschaftlerinnen beide Handlungsalternativen mit negativen Konsequenzen 
verbunden. 
Vor dem Hintergrund der Ausführungen Bourdieus zum wissenschaftlichen Feld und 
zur männlichen Herrschaft kann diese Zwickmühle als Hinweis darauf interpretiert 
werden, dass das wissenschaftliche Feld zugleich ein Feld männlicher Herrschaft ist. 
Frauen können sich per Definition nicht so verhalten, dass sie als den Männern gleich-
gestellte Mitspielerinnen anerkannt werden, d.h. sie werden praktisch vom Spiel (zu-
mindest um die statushöchsten Positionen) ausgeschlossen. 
Hierbei ist zu berücksichtigen, dass dieser Ausschluss nicht zwingend einen bewussten 
Akt der männlichen Spieler darstellen muss. So streicht das Bild des Spiels heraus, 
„dass die Akteure handeln, ohne zu überlegen, welcher Sinn denn aus dieser und jener Handlung, 
dieser und jener Äußerung gezogen werden könnte. Wäre dem nicht so, kämen sie vor lauter 
Nachdenken nicht dazu, etwas zu tun oder zu sagen“ (Engler 2000: 132). 
Weiterhin scheint der Äußerlichkeit und dem Auftreten von Wissenschaftlerinnen in 
Präsentationen mehr Aufmerksamkeit zuteil zu werden als bei ihren männlichen Kolle-
gen. So berichten Gleichstellungsbeauftragte im Rahmen einer ExpertInnenbefragung, 
dass der Schwerpunkt der Wahrnehmung bei Präsentationen von Wissenschaftlern eher 
auf dem Inhalt, bei Präsentationen von Wissenschaftlerinnen indessen eher auf dem 
Äußeren liege (vgl. Jüttemann und Witt (in Vorbereitung)). Mit Bezug zu den theoreti-
schen Konzepten Bourdieus legt dies die Interpretation nahe, dass Wissenschaftlerinnen 
bei Präsentationen nicht als „rechtmäßige“ Spielerinnen im wissenschaftlichen Spiel 
anerkannt werden, sondern ihnen tendenziell (wie bei der männlichen Herrschaft, vgl. 
Kap. 2.4.1.2) die Rolle eines Objekts zugewiesen wird. 
In diesen Beispielen wird insgesamt deutlich, dass bei der Bewertung wissenschaftlicher 
Leistung neben rein wissenschaftlichen Kriterien auch soziale Signale zugrunde gelegt 
werden (vgl. Krais 2000a). Die im wissenschaftlichen Feld anerkannten Akteure be-
stimmen im Rahmen von Herstellungs- und Zuschreibungsprozessen über die Anerken-
2  Geschlechtsspezifische Segregation an Universitäten 81 
nung wissenschaftlicher Leistung und anderer WissenschaftlerInnen (vgl. Beaufays 
2003). Gleichsam kann die alltägliche Missachtung von Wissenschaftlerinnen als Aus-
druck symbolischer Gewalt beschrieben werden, mit dem diese aktiv aus dem Wett-
kampf bzw. aus dem Feld gedrängt werden (vgl. Beaufays und Krais 2005: 91; Krais 
2000a). Weiterhin wirken die Denkstile und Leitbilder des wissenschaftlichen Feldes 
vergeschlechtlichend und Frauen bzw. Wissenschaftlerinnen werden als gleichberech-
tigte Mitspielerinnen negiert. Ein Indiz dafür stellen die Berichte von Wissenschaftle-
rinnen dar, in denen sie ein diffuses Gefühl der Fremdheit im wissenschaftlichen Feld 
schildern (vgl. Krais 2000a). Insgesamt unterlaufen die genannten Faktoren und Prozes-
se also das universalistische Grundprinzip der Wissenschaft. Weiterhin haben die Ak-
teurinnen und Akteure der Hochschule ihren Glauben an eine rationale, objektive, 
leistungsgerechte und geschlechtsneutrale Hochschule und Wissenschaft so stark verin-
nerlicht, dass sie den Zusammenhang zwischen Hochschule und der Kategorie Ge-
schlecht verkennen (vgl. Kamphans 2010). 
Zusammenfassend lässt sich die enge Verknüpfung wissenschaftlicher Tätigkeit mit 
Vergeschlechtlichungsprozessen mit einer Formulierung von Beaufays und Krais 
(2005) auf den Punkt bringen: „Doing science, doing gender“. Hiermit wird auch die 
Bedeutung des sozialen Handelns betont: So kann aus den Ausführungen dieses Kapi-
tels abgeleitet werden, dass Vergeschlechtlichungen wesentlich durch das Handeln der 
Akteure im wissenschaftlichen Feld geprägt und getragen werden, durch ihr Verhalten 
im Spiel, durch Akte symbolischer Gewalt. Dabei tragen männliche wie weibliche Spie-
lerInnen durch ihr Verhalten im wissenschaftlichen Feld zu den beschriebenen Effekten 
bei. Gleichsam liegt es in ihrer Hand und Verantwortung, mögliche Änderungen am 
Spiel bzw. dessen Regeln herbeizuführen. 
In Bezug auf eine grundlegende Veränderung, eine symbolische Revolution des wissen-
schaftlichen Feldes ist mit Engler (2000) davor zu warnen, bei den Wissenschaftlerin-
nen das gleiche Spiel um die Größe der wissenschaftlichen Persönlichkeiten zu 
beginnen, wie es unter Wissenschaftlern etabliert ist. Eine Lösung besteht vielmehr 
darin, die illusio zu entzaubern, d.h. den Glauben zu entzaubern, dass „die Welt der 
Wissenschaft von Persönlichkeiten bewegt wurde und wird“ (Engler 2000: 145). Hierzu 
fänden Frauen, die ihre wissenschaftliche Arbeit lieben, Unterstützung bei den Män-
nern, die statt der Größe der eigenen wissenschaftlichen Persönlichkeit ihre wissen-
schaftliche Arbeit in den Vordergrund stellen (ebd.). 
2.4.2.2 Die Bedeutung von Fach(-gruppen)-Spezifika für die Vergeschlechtli-
chung von Karrierechancen 
Das soziale Feld Wissenschaft ist ein differenziertes Feld (vgl. Krais 2000a: 37f.). So 
existieren zwar einerseits für die gesamte Wissenschaft geltende, wissenschaftsspezifi-
sche Denkweisen und Praxen. Andererseits besitzen Fächer jedoch ihre eigene Logik, 
ihren eigenen Denkstil etc., d.h. zusammenfassend ihre eigene (Fach-)Kultur (ebd.). 
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Vermittelt durch fachspezifische Interaktionsstrukturen und Lehr-Lernkulturen eignen 
sich die Mitglieder eines Faches während des Studiums gemeinsame Weltbilder und 
Problemsichten, normative Orientierungen und Leistungsstandards an (vgl. 
Horstkemper und Tillmann 2008). Diese Prägung setzt sich für Nachwuchswissen-
schaftlerInnen im Verlauf ihrer wissenschaftlichen Qualifikation fort: Sie erwerben 
nicht nur fachliches Wissen, sondern verinnerlichen auch den jeweiligen Fachhabitus, 
der fachspezifische Wahrnehmungs-, Denk- und Handlungsschemata umfasst (vgl. 
Engler 1993). Dieser enthält ein „Instrumentarium berufsfeldtypischer ‚dos and 
dont‘s‘“(Ihsen 2010c: 801), wie z.B. Publikationsstrategien, praktische Fertigkeiten im 
Umgang mit Fachwissen und auch die professionelle Lebensführung, und führt so dazu, 
dass die Akteure im zugehörigen Feld „richtig“ handeln (vgl. Esins 2010: 46; 
Könekamp 2007: 141). So bietet der Fachhabitus den AkteurInnen Orientierung im Feld 
und stellt zugleich ein „wesentliches Moment zur Ausbildung und Aufrechterhaltung 
der disziplinären Kultur“ dar (Esins 2010: 47). An ihm kann so auch das „doing gender“ 
einer Fachkultur erfasst werden. 
Der Faktor Geschlecht ist insbesondere in den Natur- und Ingenieurwissenschaften, 
vermittelt über den Fachhabitus bzw. die zugehörige Fachkultur, von Bedeutung. So 
sind dort die Vorstellungen über qualifizierte Arbeit und Leistung sowie über die Le-
bensführung männlich konnotiert (vgl. Könekamp 2007: 163). Diese vergeschlechtlich-
ten Vorstellungen werden an den Hochschulen durch den Fachhabitus vermittelt und 
durch die Fachkultur und die alltägliche Praxis des Berufsalltags reproduziert (ebd.). 
Sowohl die natur- als auch die ingenieurwissenschaftliche Fachkultur zeichnen sich 
durch einen hohen Zeitaufwand für das Studium aus und fordern von den Studierenden 
mühevolle Arbeit, Fleiß, Ausdauer und Belastbarkeit (vgl. Könekamp 2007: 148). Der 
hiermit vermittelte Habitus knüpft bereits an traditionelle Lebensmuster der Arbeitstei-
lung an (ebd.). Ein weiteres Merkmal beider Fachkulturen ist der hohe paradigmatische 
Konsens, der mit der Vermittlung eines objektivierten Wissenskanons einher geht (vgl. 
Könekamp 2007: 143ff). Die Vermittlung der Fachkultur erfolgt über die formale Stu-
dienorganisation, Lehr- und Lernprozesse sowie akademische Vorbilder (vgl. 
Könekamp 2007: 148). Auf allen Ebenen werden sowohl inhaltlich als auch interaktiv 
Geschlechterdifferenzen und –hierarchien hergestellt. Beispielsweise haben Studentin-
nen der Ingenieurwissenschaften – im Gegensatz zu ihren männlichen Kommilitonen – 
aufgrund des geringen Professorinnenanteils nur wenige gleichgeschlechtliche Vorbil-
der (vgl. Hofmeister 2009). Insgesamt wird in der Folge Fachkompetenz mit dem männ-
lichen Geschlecht assoziiert und mit dem weiblichen Geschlecht dissoziiert (vgl. 
Könekamp 2007: 148; Münst 2002).  
Die Anerkennung von Leistung und Qualifikation am Arbeitsplatz steht in den Natur- 
und Ingenieurwissenschaften in enger Verbindung zu der im Beruf geforderten Lebens-
führung (vgl. Könekamp 2007). So sind beispielsweise ausgedehnte Arbeitszeiten ein 
basaler Bestandteil des vorherrschenden Karrieremodells. Hiermit wird jedoch eine 
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professionelle Lebensführung definiert und gefordert, die einer männlichen bürgerlichen 
Lebensführung mit Unterstützung durch die nichterwerbstätige Partnerin entspricht (vgl. 
Könekamp 2006: 53). Private Lebensverhältnisse, die nicht der traditionellen Alleiner-
nährerkonstellation entsprechen, haben so negative Signalwirkung für die Einschätzung 
der Leistungsfähigkeit im Beruf (vgl. Haffner 2008) und werden subtil und nachhaltig 
diskriminiert (vgl. Könekamp 2006). 
Die geschlechtsspezifischen Auswirkungen der Verknüpfung beruflicher Anerkennung 
und privater Lebensführung sind empirisch belegt. So kann der Umstand, dass Frauen 
bei gleicher Qualifikation beruflich deutlich weniger erfolgreich sind als Männer, pri-
mär auf die geschlechtsspezifischen Unterschiede in der privaten Lebenssituation zu-
rückgeführt werden, die mit den fachkulturellen Erwartungen kollidieren (vgl. Haffner 
2008; Haffner et al. 2006)48. 
Neben den erläuterten Gemeinsamkeiten bestehen zwischen den Fachkulturen der Na-
tur- und der Ingenieurwissenschaften jedoch auch wichtige Unterschiede (vgl. Paulitz 
2010: 792). Insbesondere die Logik der Ingenieurwissenschaften wurde in einer Viel-
zahl von Studien vertiefend untersucht. Hierin zeigt sich, dass der sog. Ingenieursmy-
thos zur Ausgrenzung von Frauen aus den Ingenieurwissenschaften beiträgt: Der 
Ingenieur wird als technischer Held mystifiziert, welcher wiederum mit Männlichkeit 
und Jugend gleich gesetzt wird (vgl. Könekamp 2007: 143ff). Dies spiegelt sich im 
fachspezifischen Selbstverständnis wider. So empfing ein Professor der Elektrotechnik 
seine Studierenden mit folgenden Worten49: 
"Während die meisten Frauen im Leben des Mannes die Nr. l sein wollen, geht dem richtigen In-
genieur die Arbeit vor allem anderen. ( .... ) Der tätige Ingenieur braucht also nie über den Sinn 
seines Lebens nachzugrübeln, er ist das nützlichste Glied der Gesellschaft, auch wenn die Ge-
sellschaft dies oft nicht zugibt. Nur in diesem Bewusstsein kann man die Härte unseres Berufes 
durchstehen" (Fischer 1977: Vorwort, zitiert nach Könekamp 2007: 159). 
Insgesamt entspricht der technische Habitus dem männlichen Habitus, während er im 
Widerspruch zum weiblichen Habitus steht (vgl. Gorlov 2009). So sind Technik und 
deren Beherrschung ein zentrales Element männlicher Identität (vgl. Gorlov 2009: 69f.). 
Zugleich bildet Männlichkeit einen integralen Bestandteil der herrschenden Technik-
Definition. Insgesamt findet somit eine Gleichsetzung von Technik und Männlichkeit 
statt, wohingegen die weibliche Geschlechtsidentität u.a. durch Technikdistanz charak-
terisiert ist (ebd.). Diese geschlechtsspezifische Zuschreibung von Technik bzw. Tech-
nikaffinität kommt als Teil der verinnerlichten ingenieurwissenschaftlichen Fachkultur 
beispielsweise in Witzen zum Ausdruck, die zur Aufrechterhaltung der Fachkultur bei-
tragen (vgl. Hofmeister 2009; Könekamp 2007). Diese vermeintlich harmlosen Scherze 
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 Zu geschlechtsspezifischen Unterschieden in der privaten Lebenssituation bzw. in der Vereinbarkeit 
von Beruf und Familie vgl. Kap. 2.2.2. 
49
 Auch wenn das Zitat aus den 70er Jahren stammt, so verdeutlicht es doch einen nach wie vor wesentli-
chen Bestandteil des technischen Habitus. 
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stellen ein Beispiel für die symbolische Gewalt dar, mittels derer die Vergeschlechtli-
chung der Fachkultur und der Ausschluss von Frauen gesichert wird.  
Der technische Habitus steht weiterhin der für Frauen notwendigen Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf entgegen (vgl. Gorlov 2009), und verwehrt Frauen somit einen wich-
tigen Karriereaspekt: die positive Anerkennung ihrer privaten Lebensverhältnisse (vgl. 
Könekamp 2007). So wirkt die in die professionelle Lebensführung eingebettete, unhin-
terfragt bestehende Geschlechterordnung mittels symbolischer Gewalt, und trägt so zur 
Chancenungleichheit in technischen Berufen bei. Frauen ist es per Definition der pro-
fessionellen Lebensführung nicht möglich, eine „richtige“ Entscheidung bezüglich ihrer 
privaten Lebensführung zu treffen, da es diese nur für den Mann geben kann (vgl. 
Könekamp 2007: 163). 
Auch die Wichtigkeit, der geforderten professionellen Lebensführung zu entsprechen, 
wird in der Rede des bereits zitierten Professors der Elektrotechnik deutlich: 
„Der Ingenieurberuf ist der edelste Beruf, den es gibt. Der Ingenieur (von ingenium = schöpferi-
scher Geist), als Inbegriff des homo faber, baut die Zivilisation auf diesem Planeten und verbes-
sert die Lebensbedingungen des Menschen ( ... ) Nachdem Sie also die wichtigste Entscheidung 
Ihres Lebens, die Berufswahl, getroffen haben, denken Sie daran, dass die zweitwichtigste Ent-
scheidung in Ihrem Leben die Gattenwahl ist. Während die meisten Frauen im Leben des Man-
nes die Nr. 1 sein wollen, geht beim richtigen Ingenieur die Arbeit vor a1llem anderen. Die 
ideale Ingenieursfrau versteht das, ist treusorgend und anspruchslos und gibt ihrem hartarbeiten-
den Mann seelischen Beistand" (Fischer 1977: Vorwort, zitiert nach Könekamp 2007: 159). 
Insgesamt stehen Frauen in den Ingenieurwissenschaften widersprüchlichen 
Anforderungen zwischen dem fachlich gewünschten Habitus, den tradierten Berufs-
strukturen und der geschlechtsspezifischen Rollenzuweisung gegenüber, und erfahren 
hierdurch Habitusambivalenzen und Verunsicherung (vgl. Gorlov 2009; Ihsen 2010c). 
Die spezifischen Ambivalenzsituationen verlangen spezifische Bewältigungsstrategien, 
mittels derer die Akteurinnen einen produktiven Umgang mit der Habitusambivalenz 
finden können (vgl. Gorlov 2009: 87). Diese können beispielsweise in der Anpassung 
an den männlichen Habitus bestehen (wenngleich sie auch hiermit keinen Normalitäts-
status erlangen können (vgl. Ihsen 2010c)), oder auch in der Schaffung neuer Ge-
schlechtsidentitäten als Ingenieurinnen mit Hilfe der sog. „gender work“ (Faulkner 
2007). 
Ein weiteres zentrales Merkmal der ingenieurwissenschaftlichen Fachkultur ist der hohe 
Praxisbezug und die enge Zusammenarbeit von Hochschule und Industrie (vgl. Faulkner 
2007; Gross et al. 2008; Könekamp 2007: 146; Paulitz 2010: 792). So dienen Indust-
riepraktika der frühzeitigen Einübung der Umgangsregeln im männlich dominierten und 
ökonomisch geprägten Berufsumfeld (vgl. Könekamp 2007: 146)50. Diese starke Ver-
bindung zur Praxis spiegelt sich auch im Selbstverständnis der Ingenieure wider, das 
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 Siehe hierzu auch die Verortung der Fächer im universitären Raum nach Bourdieu am Ende dieses 
Unterkapitels. 
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zwischen Wissenschaft und Praxis pendelt (vgl. Faulkner 2007; Gross et al. 2008; 
Paulitz 2010: 792). 
Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass der technische Habitus und die Fach-
kultur der Ingenieurwissenschaften Karrieren für Frauen erschweren bzw. wesentlich 
zum Ausschluss der Frauen aus dem technischen Feld beitragen. 
Einzelne Studien zur Fachkultur der Naturwissenschaften bestätigen die Befunde, die 
bereits zusammenfassend für die Natur- und Ingenieurwissenschaften dargelegt wurden. 
So zeigt sich, 
„dass berufliche Karrierechancen im Wissenschaftskontext offensichtlich auch davon abhängen, 
wie zeitlich verfügbar eine Person ist. Chancendienliche Kompetenzen, zu denen neben der theo-
retischen und technischen Kompetenz auch die zeitliche Verfügbarkeit von Wissenschaftlerinnen 
gehört, werden sowohl von Männern als auch Frauen eher männlichen Wissenschaftlern zuge-
schrieben“ (Hüttges 2011: 85f.). 
Weiterhin wird in den Naturwissenschaften das Bild exzellenter WissenschaftlerInnen 
mit dem Bild der sichtbaren WissenschaftlerInnen gleichgesetzt. Dies bringt entspre-
chende Nachteile für Personen mit sich, die nicht willens bzw. in der Lage sind, sich 
dem „Anwesenheits- und Vernetzungskult“ anzuschließen (Graf und Schmid 2011). 
In der Untersuchung von Fachkulturen bzw. disziplinären Unterschieden in Bezug auf 
die Bedeutung des Geschlechts liegt es zunächst nahe, die vorgegebenen Einheiten der 
Disziplinen oder Fächergruppen als Analysegrößen zu wählen. Obwohl die Unterteilung 
nach Fächergruppen sehr etabliert ist und sich entsprechend in vielen Veröffentlichun-
gen, wie z.B. den öffentlichen Statistiken des Statistischen Bundesamtes (vgl. Multrus 
2004: 56; Statistisches Bundesamt 2010c) findet, ist sie jedoch nicht unproblematisch. 
So läuft man hiermit Gefahr, mehr oder weniger willkürlich zugeschriebene Eigenschaf-
ten zu untersuchen, alltägliche Typisierungen unbesehen zu übernehmen und unreflek-
tiert zu reproduzieren (vgl. Heintz et al. 2004). Weiterhin sind beispielsweise 
Fächergruppen teils äußerst heterogen zusammengesetzt (vgl. CEWS 2008; Heintz et al. 
2004). Aus diesen Gründen untersucht eine Vielzahl von Studien disziplinäre Unter-
schiede in der Relevanz des Faktors Geschlecht anhand von disziplinübergreifenden 
Dimensionen und unternimmt im Anschluss daran ggf. eine Verortung der Disziplinen 
in das Dimensionengeflecht (vgl. Heintz et al. 2004). Die wesentlichen, für diese Arbeit 
relevanten Befunde dieser Studien werden im Folgenden im Überblick dargestellt. 
Eine erste Gruppe von Erklärungsansätzen verläuft entlang struktureller Faktoren, die 
bereits in vorherigen Kapiteln dargelegt wurden (vgl. Lind und Löther 2007b). Beispiele 
hierfür stellen die Größe der Disziplinen (vgl. Kap. 2.3.1.1 und Lind und Löther 2007b: 
262), die Stellensituation auf dem außeruniversitären Arbeitsmarkt (als Teil der 
universitären Umwelt, vgl. Kap. 2.3.1.3 und Lind und Löther 2007b: 263), oder die 
kulturellen und gesellschaftlichen Bedingungen (vgl. Kap. 2.3.1.3) dar. Weiterhin wer-
den in diesem Kontext die geschlechtsspezifisch differentiellen Karriereverläufe (vgl. 
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Kap. 2.1.2) sowie geschlechtsspezifische Effekte in feminisierten Fächern (vgl. Kap. 
2.1.1) diskutiert. 
Eine zweite Gruppe von Ansätzen erklärt die Eingrenzung bzw. Ausweitung der Spiel-
räume geschlechtlicher Zuschreibungen und Inszenierungen anhand vier weiterer dis-
ziplinübergreifender Dimensionen (vgl. Heintz et al. 2004, 2007). 
Die erste Dimension bezieht sich auf den Grad des paradigmatischen Konsens (vgl. 
Bourdieu 1998) und den damit zusammenhängenden Standardisierungsgrad der wissen-
schaftlichen Verfahren (vgl. Heintz et al. 2004). In Disziplinen mit hohem paradigmati-
schem Konsens über die zulässigen Methoden und Theorien und hoher Standardisierung 
der Erkenntnisverfahren ist die Leistungsbeurteilung weniger durch personengebunde-
ne, außerwissenschaftliche Kriterien beeinträchtigt (vgl. Bourdieu 1998; Heintz et al. 
2004). Der Standardisierung der wissenschaftlichen Verfahren wird somit ein ähnlicher 
Effekt wie der Formalisierung von Organisationsstrukturen zugeschrieben (vgl. Heintz 
et al. 2004). Insgesamt ist also davon auszugehen, dass mit zunehmender Standardisie-
rung weniger Spielraum für geschlechtliche Zuschreibungen gegeben ist und der Faktor 
Geschlecht weniger Relevanz besitzt (vgl. Heintz et al. 2007). 
Die Form der Inklusion in den Forschungszusammenhang (vgl. Heintz et al. 2004) bil-
det die zweite Dimension. Diese bezeichnet die Trennbarkeit der Erwartungszusam-
menhänge von Beruflichem und Privatem (vgl. Heintz et al. 2007). In Fächern, die ein 
hohes Ausmaß an Vermischung von Beruflichem und Privatem aufweisen, wie es z.B. 
in Feldwissenschaften oder Architekturateliers der Fall ist (vgl. Heintz et al. 2004), wird 
durch diese hohe Inklusion der Einfluss geschlechtsspezifischer Erwartungen in die 
Bewertung gefördert (ebd.). D.h. je stärker Berufliches und Privates vermischt wird, 
desto mehr Spielraum besteht für Personalisierungen (vgl. Heintz et al. 2007). 
Eine weitere Dimension, die die Relevanz von Geschlecht in Interaktionen und in der 
Wissenschaft bedingt, ist die Kooperationsstruktur bzw. die Organisationsform wissen-
schaftlicher Arbeit (vgl. Heintz et al. 2004). So erfolgt in Disziplinen, in denen die Ko-
operation von WissenschaftlerInnen stark verbreitet und/oder forschungssachlich 
begründet ist, die Personalauswahl eher nach Kompetenzkriterien. In Disziplinen hinge-
gen, in denen die Zusammenarbeit eher freiwilligen Charakter hat, können persönliche 
Sympathien oder soziale Homologien eher zum Zuge kommen (ebd.). D.h. je höher der 
Grad der wechselseitigen Abhängigkeit in der wissenschaftlichen Arbeit, desto weniger 
Spielraum besteht für geschlechtsspezifische Personalisierungen, und desto weniger 
Relevanz kommt dem Geschlecht der Beteiligten zu (vgl. Heintz et al. 2007). 
Die vierte Dimension stellt die Wissenschafts- versus Berufsorientierung einer Disziplin 
dar (vgl. Heintz et al. 2004). Diese bezieht sich auf den Verknüpfungsgrad zwischen 
universitärer Ausbildung und externem Berufssystem, d.h. auf die Durchlässigkeit der 
Grenze zwischen Hochschule und Beruf (ebd.). Heintz et al. nehmen an, dass sich im 
Berufsfeld verankerte Geschlechtsbilder in Disziplinen mit vergleichsweise durchlässi-
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ger Grenze eher Geltung verschaffen können als in binnenorientierten Disziplinen 
(ebd.). 
Abschließend soll die Differenzierung von Fächern bzw. Fächergruppen mit Hilfe der 
Verortung im universitären Raum nach Bourdieu (vgl. Bourdieu 1988: 82ff) vorgestellt 
werden. Mit Bourdieu lässt sich die universitäre Wissenschaft als strukturierter sozialer 
Raum auffassen, in welchem die Fachbereiche bzw. Fächergruppen entlang zweier 
Faktoren verortet werden können (vgl. Abbildung 7). 
Der erste Faktor differenziert die Fächergruppen in Bezug auf die Struktur des vorherr-
schenden Kapitals. Insgesamt zeichnet sich die universitäre Wissenschaft in erster Linie 
durch den Besitz kulturellen Kapitals und ihren Beitrag zum Wissen und kulturellen 
Reichtum der Gesellschaft aus, und ist daher im sozialen Raum eher der kulturellen 
Sphäre zuzuordnen (vgl. Bourdieu 1988; Liebau und Huber 1985: 327). Die einzelnen 
Disziplinen stehen allerdings in unterschiedlichen Beziehungen zu den beiden nachfol-
gend charakterisierten Polen.  
 
Abbildung 7: Fachbereiche im universitären Raum (übernommen aus Leemann 2002b: 202) 
Der wissenschaftlich dominante (und gesellschaftlich dominierte) Pol zeichnet sich 
durch die hohe Wichtigkeit kulturellen Kapitals aus, während der gesellschaftlich domi-
nante (und wissenschaftlich dominierte) Pol primär durch ökonomisches Kapital ge-
prägt ist. 
Zugleich sind diese beiden Pole mit unterschiedlichen Hierarchisierungs- und Legitima-
tionsprinzipien verbunden: 
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„Auf der einen Seite befindet sich die soziale Hierarchie entsprechend ererbtem Kapital und ak-
tuellem Besitz von politischem und ökonomischem Kapital; auf der anderen die spezifische, ge-
nuin kulturelle Hierarchie nach Maßgabe von Kapital an wissenschaftlicher Autorität bzw. 
intellektueller Prominenz. Dieser Gegensatz ist den Strukturen des universitären Felds eingela-
gert, das somit zum Ort wird, an dem zwei konkurrierende Legitimationsprinzipien aufeinander-
prallen: ein genuin ‚weltliches‘ und politisches Prinzip, das innerhalb der Logik des universitären 
Feldes die Abhängigkeit desselben von den Prinzipien zum Ausdruck bringt, die innerhalb des 
Macht-Feldes gelten und das sich um so vollständiger durchsetzt, je höher man sich auf der ei-
gentlich ‚weltlichen‘ Hierarchie bewegt, die aufsteigend von den naturwissenschaftlichen Fakul-
täten zu Jura und Medizin führt; und ein auf der Autonomie der wissenschaftlichen und 
intellektuellen Ordnung begründetes Prinzip, das sich umgekehrt von Jura oder Medizin bis zu 
den Naturwissenschaften immer nachdrücklicher geltend macht“ (Bourdieu 1988: 100f., 
Hervorh. i. Orig.). 
Zusammenfassend unterscheiden sich die an den jeweiligen Polen verorteten Fächer-
gruppen also grundlegend darin, welchen Stellenwert sie praktisch wissenschaftlicher 
Tätigkeit zumessen und welche Vorstellung von Wissenschaft sie haben (vgl. Bourdieu 
1988: 107). 
Innerhalb der durch den ersten Faktor bestimmten Sektoren wird der universitäre Raum 
durch einen zweiten Faktor strukturiert, der einen „entschiedenen, stark mit unterschied-
licher sozialer Herkunft verknüpften Gegensatz zwischen den Inhabern der verschiede-
nen Arten spezifischen Kapitals und den übrigen“ begründet (Bourdieu 1988: 106). 
Hiermit wird also eine Statushierarchie in Abhängigkeit vom Gesamt-Kapitalvolumen 
abgebildet. 
Je nach Position einer Fächergruppe im universitären Raum kommt dem Habitus unter-
schiedliche Bedeutung bei der Leistungsbeurteilung und der Personalauswahl zu (vgl. 
Leemann 2002b: 201; 2002a: 71f.). Da der wissenschaftliche Habitus über die berufli-
che Sozialisation erworben wird, welche für Männer eine Fortsetzung der geschlechts-
spezifisch männlichen Sozialisation, für Frauen hingegen einen Prozess der 
Akkulturation darstellt (vgl. Kap. 2.4.2.1), sollte folglich auch dem Faktor Geschlecht 
unterschiedliche Relevanz zukommen. So nimmt mit Bourdieu der Ertrag des ererbten 
oder in universitären Interaktionen erworbenen sozialen Kapitals mit wachsender Ent-
fernung zum Pol ‚Forschung‘ zu, und wird so ein immer größeren Bestandteil des 
wechselnden Gemischs aus fachlichen und sozialen Rechtfertigungen, das die Status-
kompetenz eines Professors bestimmt (vgl. Bourdieu 1988: 109). Entsprechend lässt 
sich mit Leemann davon ausgehen, dass in Fachbereichen, die eher am wissenschaftlich 
dominierten Pol verortet sind, bei der Leistungsbeurteilung und der Auslese des wissen-
schaftlichen Nachwuchses eher die wissenschaftlichen Kompetenzen und universalisti-
sche Kriterien zum Tragen kommen (vgl. Leemann 2002a: 75). In Fachbereichen, die 
eher am ökonomischen Pol angesiedelt sind, spielen hingegen soziale Kompetenzen 
eine größere Rolle (vgl. Leemann 2002a: 75). Weiterhin kommt in Fächern mit hohem 
Gesamt-Kapitalvolumen sozialen Kompetenzen und der sozialen Herkunft eine höhere 
Bedeutung zu (vgl. Bourdieu 1988; Leemann 2002b). Entsprechend kann angenommen 
werden, dass die Wichtigkeit der habituellen Faktoren mit steigendem Gesamt-
Kapitalvolumen wächst (vgl. Leemann 2002a: 75). Insgesamt lässt sich folgern, dass in 
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Fächergruppen, die im 3. Quadranten liegen, am ehesten meritokratische Auswahlver-
fahren zu finden sein sollten, in denjenigen im 2. Quadranten hingegen deutliche parti-
kularistische Selektionsprozesse (vgl. Leemann 2002a: 72ff)51. Gleichsam sollte in 
Fachbereichen, die im 3. Quadranten liegen, die Geschlechtszugehörigkeit weniger 
relevant sein, in denjenigen im 2. Quadranten hingegen äußerst relevant. 
Die in der vorliegenden Arbeit empirisch untersuchten Fächergruppen lassen sich wie in 
Abbildung 7 ersichtlich im beschriebenen universitären Raum verorten52. Demgemäß ist 
für die Naturwissenschaften eine geringe Bedeutung des Faktors Geschlecht anzuneh-
men, während in den Ingenieurwissenschaften sowie den Geisteswissenschaften auf-
grund der größeren Relevanz habitueller Faktoren das Geschlecht eine größere Rolle 
spielen sollte.  
Zusammenfassend belegen die in diesem Kapitel dargestellten Befunde die komplexen 
Verschränkungen zwischen fachspezifischen Bedingungen und der Relevanz des Fak-
tors Geschlecht. Diese führen in den einzelnen Fächern bzw. Fächergruppen zu Unter-
schieden in den Karrierechancen für Wissenschaftlerinnen. 
2.5 Formulierung von Forschungsfragen 
Die vorliegende Arbeit untersucht die geschlechtsspezifische Segregation des wissen-
schaftlichen Personals an deutschen Universitäten und erbringt damit einen Beitrag zur 
Verkleinerung des diesbezüglich bestehenden Forschungsdesiderats (vgl. Kap. 1). 
Die der empirischen Analyse zugrunde liegenden konkreten Forschungsfragen leiten 
sich zum einen aus dem Forschungsstand, zum anderen aus forschungspraktischen Be-
weggründen ab. So fokussiert die Untersuchung erstens auf den Beitrag struktureller 
Faktoren zur geschlechtsspezifischen Integration bzw. Segregation des wissenschaftli-
chen Personals an Universitäten. Dies begründet sich in der hohen Relevanz, die struk-
turellen Faktoren für die Integration von Frauen in die Wissenschaft zukommt (vgl. 
Lind 2004; Matthies und Zimmermann 2010b: 265f.). Ebenso verdeutlicht der integrati-
ve Ansatz Bourdieus die Relevanz der strukturellen Einbindung für die Akteure und 
deren Praxis (vgl. Kap. 2.4.2.1) 
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 Die Bezeichnung der Quadranten orientiert sich in der vorliegenden Arbeit an Leemann (2002b) und 
weicht entsprechend von Leemann (2002a) ab. Die angefügten Quellen in diesem Abschnitt belegen in 
jedem Fall inhaltlich die zugehörigen Aussagen. 
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 Die Einordnung der Naturwissenschaften und der Ingenieurwissenschaften wird in den Quellen zum 
Thema nicht immer einheitlich vorgenommen. So werden die Naturwissenschaften teils der kulturellen 
(vgl. Bourdieu 1988; Leemann 2002a, b), teils der ökonomischen Sphäre zugeordnet (vgl. Liebau und 
Huber 1985). Die Ingenieurwissenschaften werden teils nicht aufgeführt (vgl. Bourdieu 1988; Leemann 
2002a), ansonsten in der ökonomischen Sphäre verortet (vgl. Engler 1993: 66; Leemann 2002b; Liebau 
und Huber 1985). 
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Im Einklang hiermit erwiesen sich in der Organisations- und Geschlechterforschung 
eine Vielzahl von Organisationsmerkmalen als integrationsfördernd bzw. hemmend für 
individuelle Karrierewege von Männern und Frauen in Organisationen und in der Wis-
senschaft (vgl. Kap. 2.3). Weiterhin ist der Einfluss struktureller Faktoren auf die ge-
schlechtsspezifische Segregation bislang nicht für die universitäre Wissenschaft 
untersucht worden und es besteht entsprechender Forschungsbedarf. 
Zweitens wird mit den in den Kontingenzansätzen (vgl. Kap. 2.3.1) untersuchten struk-
turellen Faktoren ein Faktorenbündel herausgegriffen, das sozusagen die „strukturelle 
Basis“ aller Universitäten bildet. Insofern kann die vorliegende Untersuchung als Bei-
trag zur Grundlagenforschung angesehen werden. Mit der Untersuchung des Einflusses 
der technischen Schwerpunktsetzung von Universitäten auf die geschlechtsspezifische 
Segregation widmet sich die Arbeit außerdem vertiefend einem strukturellen Faktor, der 
ebenfalls den Kontingenzansätzen zuzuordnen ist. Das gewählte Faktorenbündel zeich-
net sich weiterhin dadurch aus, dass die zugehörigen Faktoren quantitativ messbar sind 
und als entsprechend „greifbar“ erachtet werden können. Insofern ist einerseits die Ope-
rationalisierbarkeit der Untersuchungsgegenstände gegeben, was von hohem prakti-
schem Wert für die Forschungspraxis ist. Andererseits kann angenommen werden, dass 
die Befunde zu den gewählten Faktoren hochschulpolitisch vergleichsweise leicht 
kommunizierbar sind. Schließlich können die Befunde zum ausgewählten Faktorenbün-
del gegebenenfalls indirekt Hinweise darauf geben, inwiefern nicht untersuchte struktu-
relle Faktoren, wie beispielsweise Diskriminierung (vgl. Kap. 2.3.2.2), für die 
geschlechtsspezifische Segregation des wissenschaftlichen Personals an Universitäten 
bedeutsam sind. 
Hinsichtlich der zu untersuchenden Größe der geschlechtsspezifischen Segregation 
stellt sich die Frage, ob sich die Effekte struktureller Faktoren für verschiedene Karrie-
restufen der wissenschaftlichen Laufbahn unterscheiden. Aufgrund der grundsätzlichen 
Unterschiede in Bezug auf Einstellungsverfahren, Befristung und Arbeitsinhalte (vgl. 
Kap. 2.1.2 und 2.4.2.1) scheint es sinnvoll zu prüfen, inwieweit insbesondere Unter-
schiede zwischen den Personalgruppen der NachwuchswissenschaftlerInnen bzw. wis-
senschaftlichen MitarbeiterInnen (inkl. W1/C2, ohne W2/C3- und W3/C4-Professuren) 
und der ProfessorInnen (W2/C3 und W3/C4) bestehen. 
Zusammenfassend werden daher als die beiden ersten, allgemeinen Forschungsfragen53 
formuliert: 
Forschungsfrage 1:  Wie ist der Zusammenhang struktureller Faktoren (der Kontin-
genzansätze) und der geschlechtsspezifischen Segregation des 
wissenschaftlichen Personals an Universitäten? 
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 Es werden allgemeine Forschungsfragen formuliert, statt konkreter Hypothesen abzuleiten. Dies be-
gründet sich zum einen im explorativen Charakter der Arbeit und zum anderen in der geringen Fallzahl 
(n = 19 oder kleiner, vgl. Kap. 4.1 und 4.2), die für die empirischen Analysen zur Verfügung steht. 
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Forschungsfrage 2:  Inwiefern unterscheiden sich die Zusammenhänge struktureller 
Faktoren (der Kontingenzansätze) und der geschlechtsspezifi-
schen Segregation des wissenschaftlichen Personals an Universi-
täten zwischen den Personalgruppen der wissenschaftlichen Mit-
MitarbeiterInnen (inkl. W1/C2, ohne W2/C3- und W3/C4-
Professuren) und der ProfessorInnen (W2/C3 und W3/C4)? 
Mit den weiteren, spezifischeren Forschungsfragen soll eine Untergruppe an Universitä-
ten in den Mittelpunkt der Untersuchung gestellt werden, die aufgrund der fachspezifi-
schen geschlechtsspezifischen Segregation (vgl. Kap. 2.1.1) bedingt durch ihre 
fachliche Ausrichtung eine vergleichsweise geringe Integration von Wissenschaftlerin-
nen verzeichnen sollte: die Universitäten mit technischem Schwerpunkt. Eine Expertin-
nenbefragung von Gleichstellungsbeauftragten einer technischen Hochschule zeigte 
weiterhin, dass technische Hochschulen auf Frauen vergleichsweise abschreckend wir-
ken (können), da es meistens als unangenehm empfunden wird, als einzige Frau oder 
mit wenigen Frauen in einem männlich dominierten Umfeld zu arbeiten. Dies belegt 
folgendes Zitat einer Gleichstellungsbeauftragten: 
„Ich habe, ist aber jetzt auch schon einige Zeit her, von Frauen solche Äußerungen gehört. Dass 
sie sagten, ‚Nö, ich bewerbe mich nicht an der [Name technische Hochschule], die ist die Män-
nerhochschule‘. Die dann, klar, wenn es um Natur- und Ingenieurwissenschaften ging, so sagten, 
‚Ja, dann bin ich da die einzige Professorin‘. Die das eher ablehnten. Und die sagten, ‚Nee, kann 
ich mir nicht vorstellen‘“ (Jüttemann und Witt (in Vorbereitung): 24). 
Auch wenn die Befragte ihre Aussage auf die Natur- und Ingenieurwissenschaften be-
zieht, liegt die Vermutung nahe, dass eine Hochschule mit technischem Schwerpunkt 
auch über Fächergruppengrenzen hinweg den Ruf einer „Männerhochschule“ aufweisen 
könnte und dieser Ruf als eine „self fulfilling prophecy“ die Integration von Wissen-
schaftlerinnen erschwert.  
Fasst man die Schwerpunktsetzung einer Hochschule als Profilierung auf, so ist anzu-
nehmen, dass diese in alle Fächergruppen ausstrahlen dürfte. Dieser Ausstrahlungsef-
fekt könnte sich beispielsweise über inneruniversitäre Forschungskooperationen sowie 
die universitäre Organisationskultur (vgl. Kap. 2.3.2.1) vollziehen. Ebenso dürfte sich 
ein technischer Schwerpunkt vermittelt über die horizontale geschlechtsspezifische 
Segregation auf die Gruppenzusammensetzung in universitären Gremien auswirken (es 
sei denn, es wird hochschulpolitisch gegengesteuert). Hierfür spricht das folgende Zitat 
einer Gleichstellungsbeauftragten einer technischen Hochschule: 
„Es sind weniger Frauen da, die mitmachen in den Gremien. Das empfinde ich als ganz ent-
scheidend. Es gibt Berufungskommissionen, da ist eine Studentin als einzige Frau dabei“ 
(Jüttemann und Witt (in Vorbereitung): 25). 
Sich in Berufungskommissionen für die Gleichbehandlung der Bewerberinnen einzuset-
zen sei jedoch „als Einzelperson viel schwieriger. Das verändert auch die Stimmung“ 
(ebd.). Demzufolge könnte sich der technische Schwerpunkt auch in nicht-technischen 
Fächergruppen auf die Möglichkeit und die Bereitschaft von Kandidatinnen auswirken, 
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an einer technischen Hochschule zu arbeiten und folglich die geschlechtsspezifische 
Segregation auch in diesen Fächergruppen negativ beeinflussen. 
Da bislang keine Forschungsarbeiten zur differentiellen geschlechtsspezifischen Segre-
gation des wissenschaftlichen Personals an Universitäten mit versus ohne technischem 
Schwerpunkt vorliegen, gestaltet sich der zugehörige Fragenblock explorativ. Er soll 
untersuchen, inwieweit sich die geschlechtsspezifische Segregation an Universitäten mit 
technischem Schwerpunkt von der an Universitäten ohne technischen Schwerpunkt 
unterscheidet, und worin ggf. die Ursachen hierfür liegen. Ist die mögliche geringere 
Integration von Wissenschaftlerinnen an Hochschulen mit technischem Schwerpunkt 
auf die Größe der traditionell männliche dominierten Ingenieur- und Naturwissenschaf-
ten zurück zu führen? Oder weisen Universitäten mit technischem Schwerpunkt auch in 
nicht-technischen Fächergruppen eine geringere Segregation als nicht-technische Uni-
versitäten auf, d.h. stehen weitere Effekte außer der horizontalen Segregation hinter der 
insgesamt zu verzeichnenden geschlechtsspezifischen Segregation? 
Schließlich soll auch in Bezug auf die spezifischeren Forschungsfragen untersucht wer-
den, ob Unterschiede zwischen den beiden Personalgruppen der wissenschaftlichen 
MitarbeiterInnen und der ProfessorInnen bestehen. 
Demgemäß umfasst der Fragenblock folgende Fragestellungen: 
Forschungsfrage 3:  Weisen Universitäten mit technischem Schwerpunkt insgesamt 
eine geringere geschlechtsspezifische Segregation auf als Univer-
sitäten ohne technischen Schwerpunkt? 
Forschungsfrage 4:  Wie ist das Bild auf der Ebene einzelner Fächergruppen? 
Forschungsfrage 5:  Wie stehen diese Befunde in Beziehung zueinander und welche 
Folgerungen bzw. Vermutungen können im Hinblick auf die da-
hinter stehenden Wirkzusammenhänge abgeleitet werden? 
Forschungsfrage 6:  Inwiefern unterscheiden sich die Befunde zu den Forschungsfra-
gen 3 bis 5 zwischen den Personalgruppen der wissenschaftlichen 
MitarbeiterInnen (inkl. W1/C2, ohne W2/C3- und W3/C4-
Professuren) und der ProfessorInnen (W2/C3 und W3/C4)? 
Mit dem letzten Teil der empirischen Untersuchung soll eine Verbindung der beiden 
vorherigen Fragen(blöcke) hergestellt werden; d.h. es soll analysiert werden, inwieweit 
sich die unter Forschungsfrage 1 betrachteten Zusammenhänge zwischen strukturellen 
Faktoren (der Kontingenzansätze) und der geschlechtsspezifischen Segregation des 
wissenschaftlichen Personals an Universitäten mit versus ohne technischem Schwer-
punkt unterscheiden. 
Einen ersten Hinweis auf eine Verknüpfung der Schwerpunktsetzung einer Universität 
und anderer struktureller Faktoren liefern ebenfalls die ExpertInneninterviews mit 
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Gleichstellungsbeauftragten einer technischen Hochschule. Hierin wird von einer multi-
plikativen Verstärkung der in der allgemeinen Forschung belegten Effekte durch die an 
der untersuchten Universität aufgrund der technischen Ausrichtung vorherrschende 
männlich dominierte Geschlechtszusammensetzung und das hohe Ansehen der Univer-
sität berichtet (vgl. Jüttemann und Witt (in Vorbereitung)). Dies spricht für die Rele-
vanz der Untersuchung verknüpfter Effekte der technischen Schwerpunktsetzung von 
Universitäten und anderer struktureller Einflüsse auf die geschlechtsspezifische Segre-
gation. Als Fragestellung wird festgehalten54: 
Forschungsfrage 7:  Inwieweit beeinflusst die technische Schwerpunktsetzung von 
Universitäten die in den Forschungsfragen 1 und 2 betrachteten 
Zusammenhänge zwischen strukturellen Faktoren und der ge-
schlechtsspezifischen Segregation? 
Insgesamt bezieht sich die vorliegende empirische Untersuchung somit auf einen Teil-
aspekt des in Kap. 2.4.2.1 visualisierten theoretischen Modells, bzw. greift mit den 
formalen Merkmalen bzw. den Kontingenzansätzen einen Teil des theoretischen Mo-
dells als zu untersuchende Einflussgröße heraus. Als abhängige Größe dient die ge-
schlechtsspezifische Integration. Diese steht insofern in direktem Bezug zum 
theoretischen Modell, als dass sie als Gesamtergebnis des Modells bzw. als ein Zustand 
des gesamten Feldes zu einem Zeitpunkt x aufgefasst werden kann. Für die Darlegung 
der empirischen Gesamtmodelle zur Analyse der Universitäten bzw. Fächergruppen sei 
auf Kap. 3.5.2 verwiesen. 
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 Da in Forschungsfrage 7 durch den Bezug auf die Forschungsfragen 1 und 2 bereits die Differenzierung 
nach wissenschaftlichen MitarbeiterInnen versus ProfessorInnen enthalten ist, wird an dieser Stelle kei-
ne gesonderte Forschungsfrage diesbezüglich formuliert. 
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3 Methode 
In den folgenden Unterkapiteln wird das methodische Vorgehen der vorliegenden Ar-
beit erläutert und begründet. Das erste Unterkapitel widmet sich dem Untersuchungs-
desgin sowie den eingesetzten Instrumenten und deren Konstruktionsprozess. Daran 
schließen sich Kapitel zur Stichprobenbildung sowie zur Untersuchungsdurchführung 
an. Die in der Datenanalyse zum Einsatz gekommenen Analysemethoden werden in 
Kap. 3.4 dargelegt. Hieran schließt sich in Kap. 3.5 eine ausführliche Erklärung der 
Operationalisierung der zu untersuchenden Konstrukte an, bevor abschließend in Kap. 
3.5.2 die empirischen Modelle für die Untersuchungsebenen der Universität sowie der 
Fächergruppen präsentiert werden. 
3.1 Untersuchungsdesign und Instrumente 
Die vorliegende Studie ist als Querschnittstudie konzipiert, d.h. sie erfasst und basiert 
auf Daten am Stichtag 1.12.2009, im WS 2009 bzw. im Jahr 2009. Diese Zeitpunkte 
wurden gewählt, um die Vergleichbarkeit der erhobenen Daten mit den Daten des statis-
tischen Bundesamtes zu Personal, Studierenden und Prüfungen an Hochschulen zu 
gewährleisten (vgl. Statistisches Bundesamt 2010c, a, b). 
Das eingesetzte Instrument bestand aus einem Fragebogen55, einer Dateneingabemaske 
in Form einer Excel-Datei sowie einer Zusammenstellung von Hinweisen zur Datener-
hebung. Es wurde auf Basis des zuvor erarbeiteten Forschungsstandes und den Befun-
den einer thematisch eng anschließenden qualitativen Studie zu den Barrieren für 
Wissenschaftlerinnen an einer technischen Hochschule (vgl. Jüttemann und Witt (in 
Vorbereitung)) konzipiert. Dabei war die Kooperation mit verschiedenen Stellen inner-
halb der RWTH Aachen sehr hilfreich. So wurden beispielsweise Gespräche mit der 
Leiterin der Abteilung für Personalangelegenheiten für das wissenschaftliche Personal 
geführt über die Verfügbarkeit von Personaldaten und sinnvolle Gruppierungsmöglich-
keiten des wissenschaftlichen Personals nach Besoldungs- und Vergütungsklassen. 
Weiterhin gaben verschiedene Abteilungsleiter des Dezernats für Planung, Entwicklung 
und Controlling hilfreiches Feedback zum gesamten Erhebungsinstrument und dessen 
Anwendbarkeit in der Praxis. 
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 Der Fragebogen wurde den Universitäten als Word-Formular zum Ausfüllen am Computer sowie als 
PDF-Druckversion zur Verfügung gestellt. 
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Der entwickelte Fragebogen umfasste Items zu potentiellen Determinanten der Ge-
schlechtersegregation des wissenschaftlichen Personals an Universitäten. Diese lassen 
sich unter folgende Aspekte subsummieren: 
• Struktur und Ausrichtung der Universitäten 
• Demografische Zusammensetzung universitärer Gremien und Organe 
• Forschungsaktivitäten 
• Gleichstellungsförderung 
• Berufungsverfahren 
• Vereinbarkeit von Familie und Berufsleben an den Universitäten 
• Verschiedene Aspekte der Arbeitsbedingungen 
Eine Erläuterung der für die vorliegende empirische Untersuchung verwendeten Kon-
strukte und deren Operationalisierung folgt in Unterkapitel 3.5. 
Die Daten zur Untersuchung der Determinanten der geschlechtsspezifischen Segregati-
on des wissenschaftlichen Personals an Universitäten mussten bestimmten Anforderun-
gen genügen. So war zur Erfassung der horizontalen Segregation die Splittung der 
Abfrage nach Fächern bzw. Fächergruppen erforderlich. Eine Abfrage gesplittet nach 
Fakultäten, wie sie u.a. Verwendung in statistischen Kennzahlen der Universitäten in 
Form von Zahlenspiegeln oder ähnlichen Berichten finden, war für die Zwecke der 
Studie jedoch nicht ausreichend. Da die Fakultäten an den Universitäten aus unter-
schiedlichen Fächern zusammengesetzt sind, eignen sich fakultätsspezifische Daten 
nicht für eine universitätsübergreifende Untersuchung. Eine Untersuchung einzelner 
Fächer, welche auf Basis des Forschungsstands zu Fachkulturen und fachspezifischen 
Geschlechtseffekten (vgl. Kap. 2.4.2.2) wünschenswert gewesen wäre, war leider auf-
grund der geringen Fallzahl an Wissenschaftlerinnen in manchen Fächern aus Gründen 
des Datenschutzes nicht umsetzbar. Daher wurde für die Datenabfrage eine Aufteilung 
nach Fächergruppen verwendet, die sich an die Systematik des Statistischen Bundes-
amts anschließt (vgl. Statistisches Bundesamt 2009a: 294ff). Da die Universitäten, an 
denen die Fächergruppe Medizin vertreten ist, zumeist über getrennte Verwaltungen für 
die Universität (ohne Medizin) und das Uniklinikum verfügen, waren aus erhebungs-
praktischen Gründen die Fächergruppen Medizin und Veterinärmedizin nicht Bestand-
teil der Erhebung. Weiterhin wurden zur Abbildung der geschlechtsspezifischen 
Segregation Daten zu den beschäftigten WissenschaftlerInnen differenziert nach Besol-
dungs- bzw. Vergütungsgruppen benötigt. Diese mussten zudem die Form sog. „Kopf“-
Zahlen aufweisen, da das oft verwendete Maß der Vollzeitäquivalente nicht den Opera-
tionalisierungsanforderungen entsprach. Insgesamt war es so leider nicht möglich, auf 
existierende Datenbestände des statistischen Bundesamtes zurück zu greifen. 
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Aus diesem Grund wurden auch die Daten zur geschlechtsspezifischen Segregation im 
Rahmen der eigenen Datenerhebung erfasst. Die hierzu entwickelte Dateneingabemaske 
bestand aus von den Universitäten auszufüllenden Tabellenblättern sowie einem Blatt 
mit Hinweisen zum Ausfüllen der Maske. Die vorliegende Arbeit stützt sich auf die 
folgenden Tabellenblätter: 
• Tabelle zum wissenschaftlichen Personal, d.h. Wissenschaftlichen und künstleri-
schen Personal, inkl. Drittmittelpersonal, nach Fächergruppe und Besoldungs- und 
Vergütungsgruppen (Beschäftigungsfälle, Stichtag: 1.12.2009) 
• Tabelle zu Studierenden und AbsolventInnen, d.h. Studierende und AbsolventInnen 
an der Universität (ohne Medizin), nach Fächergruppe (Berichtszeitraum: WS 2009 
bzw. Jahr 2009) 
Die Zusammenstellung von Hinweisen zur Datenerhebung enthielt Erläuterungen zum 
Ablauf der Datenerhebung und den Bestandteilen des Erhebungsinstruments. Weiterhin 
wurde den Universitäten hier der Schutz der von ihnen bereitgestellten Daten versichert. 
3.2 Stichprobe 
Die Grundgesamtheit der Untersuchung umfasst die Universitäten Deutschlands. Hie-
raus wurde eine bewusste Auswahl (vgl. Schnell et al. 2005: 265ff) der 60 größten Uni-
versitäten Deutschlands getroffen, gemessen an den Studierendenzahlen im WS 2008-
09 (vgl. Statistisches Bundesamt 2009b: 76ff). 
Dieser Auswahl extremer Fälle liegen vielfältige Überlegungen zugrunde. Zum einen 
war eine Vollerhebung aus ökonomischen Gründen nicht durchführbar. Weiterhin ist für 
die angestrebten Analysen eine Mindestfallzahl bzw. eine Mindest-Zellbesetzung erfor-
derlich. Aus inhaltlichen Gründen sollte die Stichprobe alle Universitäten der TU956, 
Universitäten mit nicht-technischem Schwerpunkt sowie alle Universitäten enthalten, 
die im Rahmen der Exzellenzinitiative 2006/200757 für ihr Zukunftskonzept prämiert 
wurden58. So ist eine Berücksichtigung einer technischen bzw. nicht-technischen Aus-
richtung und des Exzellenz-Status in der Untersuchung möglich. Weiterhin sollten alle 
UniWiND-Universitäten59 in der Stichprobe vertreten sein Diese fokussieren zum einen 
auf die Förderung des wissenschaftlichen Nachwuchses, richten somit den Blick in die 
Zukunft und gestalten diese aktiv mit. Zum anderen bietet UniWiND ein Forum für den 
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 Die TU9 ist der Verband der neun führenden Technischen Universitäten in Deutschland: RWTH 
Aachen, TU Berlin, TU Braunschweig, TU Darmstadt, TU Dresden, Leibniz Universität Hannover, 
Universität Karlsruhe (TH), TU München, Universität Stuttgart (vgl. www.tu9.de). 
57
 Informationen zur Exzellenzinitiative finden sich u.a. auf den Websites des Wissenschaftsrates 
(www.wissenschaftsrat.de), der DFG (www.dfg.de, www.exzellenz-initiative.de) und des BMBF 
(www.bmbf.de, http://www.bmbf.de/de/1321.php) 
58
 Eine Auflistung dieser Universitäten ist unter http://www.wissenschaftsrat.de/arbeitsbereiche-
arbeitsprogramm/exzellenzinitiative/foerderentscheidungen-2006-und-2007/ verfügbar. 
59
 Die Website des UniWiND ist unter http://www.uniwind.org/ erreichbar. 
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Austausch über aktuellen Themen und Entwicklungen. Beide Merkmale lassen ein ver-
gleichsweise hohes Interesse an der Studie und in der Folge eine höhere Teilnahmebe-
reitschaft erwarten60. Um die Vergleichbarkeit zu gewährleisten wurden Hochschulen in 
privater Trägerschaft von der Untersuchung ausgeschlossen (zum Zusammenhang zwi-
schen Wettbewerbssituation und geschlechtsspezifischer Segregation vgl. Kap. 2.3.1.3). 
Auf Basis dieser Überlegungen wurde eine Liste der deutschen Universitäten nach Stu-
dierendenzahlen im WS 2008-09 (vgl. Statistisches Bundesamt 2009b: 76ff) erstellt. 
Zur Erfüllung der o.a. Kriterien musste die Stichprobe die ersten 60 Universitäten dieser 
Liste enthalten. Da weiterhin ein relativ großer Abstand zwischen den Studierendenzah-
len der 60. und 61. Universität lag (ca. 8.000 bzw. 7.000 Studierende), erschien es sinn-
voll, die nachfolgenden Universitäten nicht in die Stichprobe aufzunehmen. 
Aufgrund dieser vorgenommenen bewussten Auswahl ist die Stichprobe nicht repräsen-
tativ im Sinne des Prinzips der Zufallsauswahl (vgl. Schnell et al. 2005: 304f.), stellt 
aber den bestmöglichen Versuch dar den Anforderungen der Studie gerecht zu werden. 
3.3 Untersuchungsdurchführung 
Anfang Juni 2010 wurden Anschreiben an die PräsidentInnen bzw. RektorInnen der 
ausgewählten Universitäten verschickt, in denen diese um die Teilnahme an der Studie 
gebeten wurden. Die Teilnahme umfasste das Ausfüllen eines Fragebogens und einer 
(Excel-) Eingabemaske sowie die Bereitstellung ggf. bereits in aufbereiteter Form vor-
liegender statistischer Kennzahlen der Universität (z.B. Zahlenspiegel) bis zum 
23.7.2010. 
Dieses Schreiben enthielt eine Ankündigung, dass eine Projektmitarbeiterin die Univer-
sität in den nächsten Tagen telefonisch kontaktieren wird, um mögliche Fragen zur 
Studie zu beantworten. Wenn sich die Universität bzw. die Universitätsleitung zur Teil-
nahme an unserer Studie bereit erklärte, würde dann die Zusendung des Erhebungsin-
strumentes abgesprochen. 
Weiterhin wurde den Universitäten zugesichert, dass sie als Dank und Gegenleistung 
für den Arbeitsaufwand bei der Zusammenstellung der Daten einen individuellen, auf 
die Universität zugeschnittenen Bericht über die Geschlechtersegregation und deren 
potentielle Ursachen an der jeweiligen Universität im Vergleich zu allen teilnehmenden 
Universitäten erhalten. Dieser Bericht ermöglicht es den Universitäten, die Stellung der 
jeweiligen Universität im Hinblick auf die genannten Faktoren im Vergleich zu anderen 
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 Zum Zeitpunkt der Datenerhebung war die Projektleiterin der vorliegenden Studie zudem Vorstands-
mitglied dieses Universitätsverbandes zur Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses in 
Deutschland (UniWiND) und pflegte regelmäßigen Kontakt zu den Leitungen der anderen beteiligten 
Universitäten. Auch dies sprach für eine vergleichsweise große Teilnahmebereitschaft der UniWiND-
Universitäten. 
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führenden Universitäten Deutschlands einzuschätzen und ggf. Verbesserungspotential 
bzw. Handlungsfelder zu erschließen. 
Schließlich enthielt das Schreiben einen Absatz zum Datenschutz. Hierin wurde den 
Universitäten versichert, dass die Identität einzelner Universitäten in den Analysen und 
Ergebnisdarstellungen geschützt wird. Dies wird umgesetzt indem zum einen anonymi-
sierte Daten verwendet werden und zum anderen darauf geachtet wird, dass auch auf-
grund von Detaildaten kein Rückschluss auf einzelne Universitäten möglich ist. 
Die Universitäten, die Mitglied der TU9 sind, erhielten zusammen mit dem Anschreiben 
ein Unterstützungsschreiben des Präsidenten der TU9, Herrn Prof. Dr.-Ing. Ernst M. 
Schmachtenberg, der zu diesem Zeitpunkt zugleich Rektor der RWTH Aachen war. In 
diesem spricht sich Herr Prof. Schmachtenberg für die Studie aus und fordert die Uni-
versitäten der TU9 auf sich zu beteiligen. Die Universitäten, die dem UniWiND ange-
hören, erhielten ein vergleichbares separates Unterstützungsschreiben des zum 
Erhebungszeitpunkt amtierenden Vorsitzenden des UniWiND, Herrn Prof. Dr. Helmut 
Hoping. Weitere Unterstützung erhielt die Einladung zur Teilnahme an unserer Studie 
durch ein Anschreiben einer Gleichstellungsbeauftragten der RWTH Aachen an die 
Gleichstellungsbeauftragten der angeschriebenen Universitäten. Darin wurden diese 
gebeten, die Teilnahme ihrer Universität an der Studie zu befürworten und sich beim 
Präsidium bzw. Rektorat ihrer Universität dafür auszusprechen. 
Einige Tage nach Verschicken der Anschreiben wurde, wie in den Anschreiben ange-
kündigt, Kontakt mit den Universitätsleitungen der angeschriebenen Universitäten auf-
genommen. In den meisten Fällen wurde dann die unverbindliche Zusendung des 
Erhebungsinstruments per Email vereinbart. In den Gesprächen wurde deutlich, dass die 
Laufzeit der Briefe – insbesondere innerhalb der angeschriebenen Hochschulen – länger 
war als zuvor kalkuliert. Weiterhin berichteten einzelne Universitäten von Problemen 
mit der Ansicht und Bearbeitung des Erhebungsinstruments in elektronischer Form. Der 
Grund hierfür lag in der Nutzung älterer Versionen von Datenverarbeitungsprogram-
men. Es konnten individuelle Lösungen gefunden werden. 
Durch eine nicht zu verhindernde Verzögerung des Untersuchungsbeginns fand die 
Erhebung teilweise in der Urlaubszeit statt. Aus diesem Grund wurden mit vielen der 
teilnehmenden Universitäten Sonderfristen für die Datenlieferung vereinbart, was weite-
re Verzögerungen des geplanten Ablaufs nach sich zog. Insgesamt zeigten sich große 
Unterschiede in der benötigten Zeitdauer für die Bereitstellung der Daten zwischen den 
teilnehmenden Universitäten. Die Daten der ersten Universität gingen innerhalb der 
ursprünglichen Rücksendefrist ein, d.h. ca. 5,5 Wochen nach Erhalt des Erhebungsin-
struments per Email. Einige der Universitäten, die großes Interesse an unserer Studie 
bekundeten, waren jedoch – zumeist aufgrund personaler Engpässe - nicht in der Lage, 
im Rahmen der Rücksendefrist oder kürzerer Fristverlängerungen die erforderlichen 
Daten zusammen zu tragen und bereit zu stellen. Wir haben in diesen Fällen – sofern 
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dies vor dem Hintergrund des weiteren Projektverlaufs möglich war – individuell aus-
gedehntere Fristverlängerungen vereinbart. In Einzelfällen erwiesen sich die bereitge-
stellten Daten als nicht verwertbar im Sinne der Studie. Im Rahmen individueller 
Absprachen wurden hier verwertbare Daten teils deutlich später nachgeliefert. Somit 
gingen die letzten Daten Anfang Dezember ein und die Phase der Datenerhebung endete 
mit einer Verzögerung von ca. 18 Wochen. Eine Beschreibung der realisierten Stich-
probe findet sich in Kapitel 4.1. 
3.4 Datenanalyse 
Dieses Unterkapitel umfasst Ausführungen zur Datenbereinigung, der verwendeten 
Auswertungssoftware sowie den eingesetzten statistischen Verfahren. 
Im Zuge der Datenbereinigung wurden vier Universitäten aus den Analysen ausge-
schlossen, weil diese nicht die fächergruppenspezifischen Daten zum wissenschaftli-
chen Personal geliefert hatten. Weiterhin wurden bei der Berechnung der Anteils- und 
Integrationswerte (vgl. Kap. 3.5.1) Fälle mit Gruppengrößen < 10 ausgeschlossen, da 
hier die Berechnung von Anteilswerten aufgrund der geringen Fallzahl nicht sinnvoll 
ist. Im Rahmen der Ausreißerdiagnose wurde außerdem eine Universität aus den Analy-
sen zu den wissenschaftlichen MitarbeiterInnen in den Ingenieurwissenschaften ausge-
schlossen, da dort der als Ausreißer nach oben auffällige Integrationswert nur auf 
geringen Fallzahlen beruht (5 von 13 MitarbeiterInnen sind weiblich) und nicht ab-
schätzbar war, ob dieser auch bei höherer Fallzahl bestehen bliebe oder primär einen 
Effekt der kleinen Fallzahl darstellt. 
Generell kamen im Rahmen der Datenanalyse das Programm PASW Statistics 18 bzw. 
vorhergehende SPSS-Versionen zum Einsatz. Es wurden Verfahren der deskriptiven 
und schließenden Statistik verwendet, wobei die konkreten Verfahren in Abhängigkeit 
der Fragestellung und der Datengrundlage ausgewählt wurden. 
Im Folgenden wird ein Überblick über die in der Bearbeitung der jeweiligen For-
schungsfragen verwendeten Analyseverfahren gegeben: 
Zur Bearbeitung der Forschungsfragen 1 und 2 wurden Streudiagramme der betrachte-
ten Zusammenhänge mit linearen Anpassungslinien erstellt. Weiterhin wurden im Fall 
intervallskalierter unabhängiger Variablen61 Zusammenhangsmaße berechnet: der non-
parametrische Rangkorrelationskoeffizient Spearmans Rho (vgl. Brosius 2006: 521ff), 
und zusätzlich der parametrische Pearsons Korrelationskoeffizient r (vgl. Brosius 2006: 
514ff), wenn die Voraussetzung der Normalverteilung erfüllt war. Im Fall dichotom 
skalierter unabhängiger Variablen wurden Tests auf Mittelwertunterschiede berechnet: 
                                                 
61
 Die in dieser Arbeit betrachteten abhängigen Variablen sind allesamt intervallskaliert. 
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t-Tests, wenn die Voraussetzung der Normalverteilung erfüllt war62, bzw. Mann-
Whitney-Tests, wenn keine Normalverteilung gegeben war. 
Das Vorliegen einer Normalverteilung wurde in allen Fällen mittels graphischer Metho-
den sowie eines formalen Tests überprüft. Als graphische Methode kamen Normalver-
teilungsdiagramme zum Einsatz, sog. Q-Q-Plots (vgl. Brosius 2006: 399f.). Die Wahl 
des formalen Tests fiel auf den Shapiro-Wilk-Test auf Normalverteilung, da dieser im 
Vergleich zu anderen Tests auf Normalverteilung63 – auch bei kleinen Stichprobenum-
fängen – die höchste Teststärke aufweist (vgl. Razali und Wah 2011)64. Zur Beurteilung 
der Normalverteilung wurde ein Signifikanzniveau von 0,05 zugrunde gelegt, d.h. Sig-
nifikanzwerte ≥ 0,05 wurden als Indiz für das Vorliegen einer Normalverteilung inter-
pretiert (vgl. Brosius 2006: 401). 
Im Rahmen der durchgeführten t-Tests für unabhängige Stichproben (vgl. Brosius 2006: 
478ff) wurde die Entscheidung über das Vorliegen von Varianzgleichheit mit Hilfe des 
Levene-Test getroffen. Bei Signifikanzwerten dieses Tests ≥ 0,25 wurde Varianzgleich-
heit angenommen, bei Werten ≤ 0,05 eine Ungleichheit der Varianzen. In der „Grauzo-
ne“ zwischen diesen beiden Werten wurde eine konservative Entscheidung zugunsten 
der Option mit höheren Signifikanzwerten getroffen. Bei den durchgeführten Mann-
Whitney-Tests (vgl. Brosius 2006: 850ff) wurden aufgrund der geringen Fallzahlen die 
exakten Signifikanzen berechnet und zur Testbeurteilung ein Grenzwert von p < ,05 
festgesetzt. 
Zur Bearbeitung der Forschungsfrage 3 wurden auf Universitätsebene die Frauenanteile 
am wissenschaftlichen Personal insgesamt, an den wissenschaftlichen MitarbeiterInnen 
und an den ProfessorInnen sowie die beiden Integrationsindizes analysiert, welche in 
Kap. 3.5.1 vorgestellt werden. Hierzu wurden deskriptive Kennwerte für die Universitä-
ten mit und die Universitäten ohne technischen Schwerpunkt sowie t-Tests bzw. Mann-
Whitney-Tests zur inferenzstatistischen Untersuchung von Mittelwertunterschieden 
zwischen den beiden Untergruppen berechnet. 
In Bezug auf Forschungsfrage 4 wurden analoge Analysen für die Frauenanteile am 
wissenschaftlichen Personal insgesamt, an den wissenschaftlichen MitarbeiterInnen und 
an den ProfessorInnen sowie die beiden in Kap. 3.5.1 näher erläuterten Maße zur relati-
ven geschlechtsspezifischen Integration innerhalb der drei ausgewählten Fächergruppen 
Mathematik und Naturwissenschaften, Ingenieurwissenschaften sowie Sprach- und 
Kulturwissenschaften durchgeführt. 
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 Der t-Test reagiert zwar robust auf Verletzungen der Normalverteilungsannahme, allerdings ist Vor-
sicht insbesondere dann geboten, wenn starke Ausreißer und systematische, asymmetrische Abwei-
chungen von der Normalverteilung zu beobachten sind (vgl. Brosius 2006: 475). 
63
 Zu den Unterschieden verschiedener Tests auf Normalverteilung sei auf Bortz und Lienert (2008: 
250ff), Razali und Wah (2011) und Zöfel (2005: 153) verwiesen. 
64
 Allerdings ist auch die Teststärke des Shapiro-Wilk-Tests bei kleinen Fallzahlen noch vergleichsweise 
gering (vgl. Razali und Wah 2011). 
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Die Forschungsfragen 5 und 6 bedurften keiner separaten Analyse. 
Zur Bearbeitung von Forschungsfrage 7 wurden für alle bezüglich der Forschungsfra-
gen 1 und 2 untersuchten Zusammenhänge für die graphische Analyse Streudiagramme 
erstellt und darin die technischen Universitäten markiert. 
Beim methodischen Vorgehen sowie der Interpretation der Ergebnisse wurde stets der 
geringen Fallzahl und dem explorativen Charakter der Fragestellungen (vgl. Kap.2.5) 
Rechnung getragen. So wurden die Befunde der durchgeführten Analysen in erster 
Linie auf Basis der Inspektion der graphischen Verteilungen beurteilt und interpretiert. 
Hierbei wurden auch die berechneten Kennwerte einbezogen, allerdings wurden aus 
diesen aufgrund der äußerst geringen Fallzahlen, der häufig zu beobachtenden hohen 
Streuung und im Einzelfall zu beurteilender Ausreißer nur eingeschränkt inferenzstatis-
tische Schlüsse abgeleitet. Entsprechend wird in der Ergebnisdarstellung häufiger von 
Tendenzen bzw. tendenziellen Zusammenhängen als von definitiven Zusammenhängen 
die Rede sein. Generell wurde jeweils im Einzelfall entschieden, inwieweit mögliche 
Zusammenhänge durch eine geringe Fallzahl, hohe Streuungen oder Ausreißer beein-
flusst werden (könnten) und ggf. ergänzende Analysen berechnet. 
3.5 Konstrukte und Operationalisierung 
Wie in der Formulierung der Forschungsfragen (vgl. Kap. 2.5) erläutert, fokussiert die 
vorliegende Untersuchung auf die strukturellen Einflussfaktoren der Kontingenzansätze. 
Aus verschiedenen Gründen konnten nicht alle diesbezüglich im Forschungsstand (vgl. 
Kap. 2.3.1) dargelegten Faktoren operationalisiert werden. Im Folgenden wird ein kur-
zer Überblick über die Operationalisierbarkeit der einzelnen Faktoren gegeben. Daran 
schließt sich in den Unterkapiteln die Beschreibung der Operationalisierung der abhän-
gigen Größe der geschlechtsspezifischen Integration (vgl. Kap. 3.5.1) sowie der ent-
sprechend verwendbaren strukturellen Faktoren der Kontingenzansätze (vgl. Kap. 3.5.2) 
an. 
Die Organisationsdemographie umfasst die direkt quantifizierbaren Faktoren Größe, 
Alter und Geschlechterverteilung auf der Führungsebene (für die Operationalisierung 
vgl. Kap. 3.5.2.1 bis 3.5.2.3). 
Das Faktorenbündel Personalpolitik (vgl. Kap. 2.3.1.2) besteht aus den Faktoren Forma-
lisierung und Gleichstellungsaktivitäten. Im Rahmen der Fragebogenerhebung wurden 
zwar Daten zur Formalisierung von Abläufen an den Universitäten, beispielsweise im 
Rahmen von Berufungsverfahren erhoben (Fragen 29 bis 32), allerdings zeigte sich bei 
der Sichtung der Daten, dass vergleichsweise wenig Varianz zwischen den Universitä-
ten besteht. So ist an 21 der 23 befragten Universitäten die Dokumentation des Ablaufs 
der Berufungsverfahren verpflichtend, wobei dies zumeist in der Hochschulordnung 
verankert ist. Ebenfalls existieren an der überwiegenden Mehrheit der Universitäten 
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konkrete Vorgaben zur Zusammensetzung von Berufungskommissionen im Hinblick 
auf die Verteilung bestimmter Personengruppen. Aufgrund der großen Unterschiede in 
den konkreten Vorgaben und aufgrund der mangelnden Antwortrate zu dieser Frage war 
eine Detailanalyse der Vorgaben jedoch nicht sinnvoll möglich. Aufgrund der beschrie-
benen Problematik konnte das Konstrukt der Formalisierung in der vorliegenden Arbeit 
leider nicht angemessen operationalisiert werden. Die Gleichstellungsaktivitäten der 
Universitäten wurden ebenfalls mit dem eingesetzten Fragebogen erhoben. Diese waren 
jedoch aus verschiedenen Gründen nicht verwendbar, sodass die Entscheidung getroffen 
wurde, zur Abbildung der Gleichstellungsaktivitäten der Universitäten auf externe Da-
ten zurückzugreifen. Die hiermit für die Zwecke der Studie auch nur eingeschränkt 
mögliche Operationalisierung des Konstrukts wird in Unterkapitel 3.5.2.4 dargelegt. 
Unter dem Begriff der Organisationsumwelt (vgl. Kap. 2.3.1.3) wurden schließlich die 
Faktoren Wettbewerb und Marktposition, Fachkräfteangebot und außeruniversitärer 
Arbeitsmarkt sowie die Verortung innerhalb Deutschlands zusammengefasst. Die unter-
suchten öffentlichen Universitäten nehmen unterschiedliche Positionen im universitären 
Wettbewerb ein. Die diesbezügliche Operationalisierung ist Gegenstand von Kap. 
3.5.2.5. Die Faktoren Fachkräfteangebot und außeruniversitärer Arbeitsmarkt dürften 
alle untersuchten Universitäten gleichermaßen betreffen und sind aufgrund der entspre-
chend nicht gegebenen Varianz nicht operationalisiert worden. Die Verortung der Uni-
versitäten in West- bzw. Ostdeutschland konnte ohne Probleme umgesetzt werden (vgl. 
Kap. 3.5.2.6). Kap. 3.5.2.7 enthält Angaben zur Operationalisierung der technischen 
Schwerpunktsetzung von Universitäten. 
3.5.1 Geschlechtsspezifische Integration 
Das zu untersuchende abhängige Maß zur Abbildung der geschlechtsspezifischen Seg-
regation des wissenschaftlichen Personals an Universitäten musste im Wesentlichen 
zwei Kriterien erfüllen: 1. Es sollte eine Abbildung der geschlechtsspezifischen Segre-
gation für die beiden Personalgruppen der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen und der 
ProfessorInnen leisten können. 2. Es musste nicht nur auf Ebene der Fächergruppen, 
sondern auch auf Ebene der Universitäten sinnvoll einsetzbar sein. Hierzu muss das 
Maß die Zusammensetzung der Universitäten aus verschieden großen Fächergruppen 
mit unterschiedlich hohen Frauenanteilen angemessen berücksichtigen, sodass ein Ver-
gleich von Universitäten mit unterschiedlicher Schwerpunktsetzung möglich ist. 
Aufgrund dieser Kriterien ist die Verwendung von Frauenanteilen am wissenschaftli-
chen Personal als Maß für die Integration von Wissenschaftlerinnen nicht sinnvoll. 
Zwar bilden Anteilswerte auf Ebene der Fächergruppen die Integration sinnvoll ab, 
allerdings ist dieses Maß auf Universitätsebene durch die fachliche Ausrichtung der 
Universität geprägt, und ermöglicht somit keinen angemessenen Vergleich von Univer-
sitäten. 
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Auch das Maß der gläsernen Decke (vgl. Kap. 2.1.2) genügt nicht den geforderten Kri-
terien. Dieses Maß setzt innerhalb von Fächergruppen bzw. innerhalb von Universitäten 
die Frauenanteile in bestimmten Personengruppen zueinander in Beziehung. Folglich 
stellt es ein relatives Maß dar, welches für den Vergleich von Universitäten verwendbar 
wäre, da Fächergruppen innerhalb der Universitäten zusammengefasst betrachtet wer-
den können. Allerdings bietet das Maß der gläsernen Decke keine Möglichkeit, getrenn-
te Aussagen über die Personalgruppen der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen versus 
ProfessorInnen zu treffen, sondern liefert nur eine Maßzahl, die die Integration von 
Frauen in beiden Gruppen bereits in Beziehung setzt. Entsprechend ist auf Basis dieses 
Maßes keine detaillierte Analyse einzelner Karrierestufen bzw. Personengruppen mög-
lich. Weiterhin bringt dieses Maß eine andere Problematik mit sich. Die beiden einge-
henden Frauenanteile beziehen sich auf denselben Zeitpunkt und berücksichtigen somit 
nicht die Zeitdimension, d.h. die Zeitspannen, die üblicherweise zwischen den einzelnen 
Karrierestufen liegen (vgl. Kap. 2.1.2). 
Aus den vorgenannten Gründen wurde daher ein neues Maß entwickelt, das die relative 
Integration von Wissenschaftlerinnen im Deutschlandvergleich abbildet. Da die Maß-
zahlen auf Universitätsebene logisch auf denen der Fächergruppenebene aufbauen, 
werden letztere zuerst erläutert. 
Auf Fächergruppenebene berechnen sich die Maße der relativen Integration, indem der 
Frauenanteil in der jeweiligen Fächergruppe (FG) in Relation gesetzt wird zum mittle-
ren Frauenanteil in der Fächergruppe an deutschen Universitäten (Daten aus Sonder-
auswertung des Statistischen Bundesamtes). 
So ergibt sich für die Gruppe der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen (inkl. W1/C2, 
ohne W2/C3- und W3/C4-Professuren): 
Relative IntegrationWM	=	  Frauenanteil WM in FGFrauenanteil WM in FG in D	 
Und für die Gruppe der ProfessorInnen (W2/C3 und W3/C4): 
Relative IntegrationProf	=	  Frauenanteil ProfessorInnen (W2/C3 & W3/C4) in FGFrauenanteil ProfessorInnen (W2/C3 & W3/C4) in FG in D	 
Diese Maße geben Aufschluss darüber, wie hoch die Integration in der betrachteten 
Fächergruppe an der jeweiligen Universität im Vergleich zum Mittelwert der Integrati-
on an deutschen Universitäten insgesamt ist. So bedeutet ein Wert von 1, dass die In-
tegration von Wissenschaftlerinnen in der betrachteten Fächergruppe an der jeweiligen 
Universität der mittleren Integration an deutschen Universitäten entspricht. Ein Wert < 
1 indiziert eine geringere Integration, ein Wert > 1 eine höhere Integration als im deut-
schen Mittel. Dabei entspricht die Verteilung der relativen Integration bis auf einen 
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konstanten Faktor der Verteilung der Frauenanteile, da der Bezug zum gesamtdeutschen 
Mittelwert die Werte aller Universitäten durch denselben Wert dividiert. 
Für die Analysen auf Fächergruppenebene wurden in der vorliegenden Arbeit drei Fä-
chergruppen ausgewählt: Mathematik und Naturwissenschaften, Ingenieurwissenschaf-
ten sowie Sprach- und Kulturwissenschaften. Für die weiterhin erhobenen 
Fächergruppen wurden keine entsprechenden Analysen berechnet. Dies begründet sich 
wie folgt: Die Fächergruppen Sport, Agrar-, Forst- und Ernährungswissenschaften so-
wie Kunst und Kunstwissenschaft sind nur an einzelnen Universitäten vertreten und 
weisen entsprechend kleine Fallzahlen auf. Die Fächergruppe Rechts-, Wirtschafts- und 
Sozialwissenschaften ist sehr heterogen zusammengesetzt. So betrug am 1.12.2009 der 
Frauenanteil unter den ProfessorInnen an Universitäten65 in den Sozialwissenschaften 
30,4%, während er in den Rechtswissenschaften bei 13,5% lag (eigene Berechnung auf 
Basis von Statistisches Bundesamt 2010c: 94). Auch in der inhaltlichen Ausrichtung der 
Fächer bestehen große Unterschiede, beispielsweise in Bezug auf die Relevanz ökono-
mischer Faktoren und sozialen Reichtums (vgl. Liebau und Huber 1985). Insgesamt 
erscheint daher eine Analyse der vorgenannten Fächergruppen nicht sinnvoll. 
Die drei für die Analysen auf Fächergruppenebene ausgewählten Fächergruppen sind 
für die angemessene Untersuchung der Forschungsfragen gut geeignet, da sie mit Ma-
thematik und Naturwissenschaften sowie Ingenieurwissenschaften zum einen männlich 
dominierte Fächergruppen, mit den Sprach- und Kulturwissenschaften zum anderen 
auch eine Fächergruppe mit einer hohen Integration von Wissenschaftlerinnen umfas-
sen. Da ein Fokus der vorliegenden Arbeit auf dem Einfluss der technischen Ausrich-
tung von Universitäten liegt, erscheint weiterhin die mit der Auswahl der betrachteten 
Fächergruppen ermöglichte vertiefte Analyse zweier verschiedener männlich dominier-
ter Fächergruppen sinnvoll. 
Auf Universitätsebene wurden Integrationsindizes gebildet, in welche die relative In-
tegration der an der jeweiligen Universität vertretenen Fächergruppen gewichtet mit der 
Größe der Fächergruppe eingeht. Hiermit wird einerseits durch die Integration relativer 
Integrationsmaße für die einzelnen Fächergruppen den Unterschieden in der ge-
schlechtsspezifischen Segregation zwischen den Fächergruppen Rechnung getragen. 
Andererseits wird durch die Gewichtung dieser fächergruppenspezifischen relativen 
Integrationswerte mit einem Faktor, der die Größe der Fächergruppe innerhalb der je-
weiligen Universität abbildet66, diese ebenfalls angemessen berücksichtigt.  
                                                 
65
 Diese Zahlen beziehen sich auf Universitäten einschließlich Pädagogische und Theologische Hoch-
schulen. 
66
 Die Größe der Fächergruppen wird hier über das gesamte wissenschaftliche Personal (ohne wissen-
schaftliche Hilfskräfte) operationalisiert, da ProfessorInnen auch vermittelt über ihre wissenschaftlichen 
MitarbeiterInnen wirken. 
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Insgesamt lauten die Formeln zur Berechnung der Indizes auf Ebene der wissenschaftli-
chen MitarbeiterInnen bzw. ProfessorInnen für Universitäten mit n Fächergruppen: 
IntegrationsindexWM	=	  Frauenanteil WM in FG 1Frauenanteil WM in FG 1 in D	 ·  Wiss. Personal in FG 1Wiss. Personal an Universität	 
+…+  Frauenanteil WM in FG n
Frauenanteil WM in FG n in D	 ·  Wiss. Personal in FG nWiss. Personal an Universität		
IntegrationsindexProf	=	  Frauenanteil ProfessorInnen in FG 1Frauenanteil ProfessorInnen in FG 1 in D	 
																																									·  Wiss. Personal in FG 1Wiss. Personal an Universität	 
											+…+  Frauenanteil ProfessorInnen in FG n
Frauenanteil ProfessorInnen in FG n in D	 ·  Wiss. Personal in FG nWiss. Personal an Universität	 
Auch hier bilden die Maße die relative Integration an den jeweiligen Universitäten ab. 
So besagt ein Wert von 1, dass die Integration an der betrachteten Universität insgesamt 
und unter Berücksichtigung der vorhandenen Fächergruppen dem deutschen Mittel 
entspricht. Ein Wert < 1 verweist auf eine geringere Integration, ein Wert > 1 auf eine 
höhere Integration als im deutschen Mittel. 
An dieser Stelle sei kurz wiederholt, dass bei der Berechnung der Integrationswerte 
Fälle mit Gruppengrößen < 10 ausgeschlossen wurden, da hier aufgrund der geringen 
Fallzahl die Berechnung von Anteilswerten nicht sinnvoll ist (vgl. Kap. 3.4). 
3.5.2 Strukturelle Einflussfaktoren der Kontingenzansätze 
3.5.2.1 Größe der Universität / der Fächergruppen 
Die Größe der Universität bzw. der Fächergruppen wurde mit Hilfe der Studierenden-
zahl im Wintersemester 2009 abgebildet. Es wurden die mit der Tabelle zu Studieren-
den und AbsolventInnen erhobenen Daten zu Studierenden67 inklusive 
Promotionsstudierenden zugrunde gelegt. 
3.5.2.2 Alter der Universität / der Fächergruppen 
Das Alter der Universität wurde durch Subtraktion des Gründungsjahres vom Erhe-
bungsjahr (2009) berechnet. Das Gründungsjahr wurde im Rahmen der Fragebogenbe-
fragung mit Frage 2 erhoben und bezieht sich auf die Gründung der Universität in ihrer 
jetzigen Form.  
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 Hierbei wurde sich auf die Einschreibungen in das erste Studienfach bezogen. 
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Die Operationalisierung des Alters von Universitäten ist insofern schwierig, als dass 
Universitäten als historisch gewachsene Gebilde eine Vielzahl von Transformationspro-
zessen durchliefen. Beispielsweise enthält die Stichprobe sowohl Neugründungen als 
auch Universitäten, die aus unterschiedlichen institutionellen Formen hervorgingen, 
z.B. durch den Ausbau vorhandener Pädagogischer Hochschulen. Dies gilt es bei der 
Interpretation der Ergebnisse zu berücksichtigen. 
3.5.2.3 Integration von Frauen in der Universitätsleitung 
Die Zusammensetzung der Universitätsleitung wurde mit Frage 6 des Fragebogens 
erfasst. Mit den hierin abgefragten Angaben zum Geschlecht des/der PräsidentIn / Rek-
torIn, VizepräsidentIn für den Bereich der Wirtschafts- und Personalverwaltung / Kanz-
lerIn, sowie alle VizepräsidentInnen / ProrektorInnen konnte der Frauenanteil an den 
Mitgliedern des Präsidiums / Rektorats der jeweiligen Universitäten berechnet werden. 
3.5.2.4 Gleichstellungsaktivitäten 
Der Umfang der Gleichstellungsaktivitäten an den Universitäten wurde primär mit den 
Fragen 11 bis 16 des Fragebogens erfasst. Diese erfragten die Stellenausstattung sowie 
das Haushaltsbudget der zentralen Gleichstellungsarbeit, die Existenz und ggf. die Aus-
stattung einer Stabsstelle o.ä. Struktur für Umsetzung eines Gender Managements sowie 
die Existenz einer Gleichstellungskommission. Allerdings zeigte sich bei der Datenein-
gabe und –bereinigung, dass beispielsweise der Begriff der „zentralen Gleichstellungs-
arbeit“ von den Universitäten anscheinend unterschiedlich breit ausgelegt wurde. D.h. 
es konnte nicht nachvollzogen werden, welche Haushaltsposten die Universität dem 
Gleichstellungsbereich zugeordnet hat. Aus diesem Grund wurde entschieden, zur Ab-
bildung der Gleichstellungsaktivitäten der Universitäten auf externe Daten zurückzu-
greifen. 
Mit dem Total-E-Quality-Prädikat68, dem Professorinnen-Programm69, den Forschungs-
orientierten Gleichstellungsstandards der DFG70 und dem Prädikat „familiengerechte 
hochschule“71 existieren eine Reihe von Instrumenten der Gleichstellungspolitik bzw. 
Wettbewerbe in Bezug auf Gleichstellung72, in denen Gleichstellungsaktivitäten erfasst 
                                                 
68
 Die Website des Total-E-Quality-Prädikats ist unter http://www.total-e-quality.de/das-
praedikat/wissenschaft.html abrufbar. 
69
 Detaillierte Informationen zum Professorinnen-Programm des Bundes und der Länder finden sich unter 
http://www.bmbf.de/de/494.php. 
70
 Fortlaufend aktualisierte Informationen zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards bietet 
die Website der Deutschen Forschungsgemeinschaft: 
http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/forschungsorientierte_sta
ndards/index.html. 
71
 Informationen zum Audit sind unter http://www.beruf-und-familie.de abrufbar. 
72
 Zum Total E-Quality-Prädikat und zum Prädikat „familiengerechte hochschule“ siehe auch Blome et al. 
(2005: 118). 
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und bewertet werden. Alle Bewertungen basieren dabei auf freiwilligen Selbstauskünf-
ten der Universitäten73. 
Bei einem Großteil der benannten Instrumente (Total-E-Quality-Prädikat, Professorin-
nen-Programm sowie Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG) ist 
allerdings das Abschneiden der Universitäten nicht nur an Gleichstellungsaktivitäten, 
sondern auch an die Gleichstellungserfolge, beispielsweise in Form von Integrations-
quoten, gebunden74. Da die geschlechtsspezifische Integration in der vorliegenden Ar-
beit die zu untersuchende Größe darstellt, würde die Verwendung der Ergebnisse dieser 
Instrumente für die Operationalisierung der Gleichstellungsaktivitäten als zu untersu-
chende Determinante der geschlechtsspezifischen Segregation einen Zirkelschluss dar-
stellen. Einzig das Prädikat „familiengerechte hochschule“ scheint keinen 
entsprechenden Zirkelschluss aufzuweisen. Allerdings fokussiert es mit der Familien-
förderung auf einen speziellen Teilbereich der Gleichstellungsaktivitäten und bietet 
somit keine vollständige Abdeckung der Gleichstellungsaktivitäten. Insofern ist dieses 
Maß mit der genannten Einschränkung zur Verwendung in der vorliegenden Arbeit 
geeignet. Diesem Umstand ist bei der Interpretation der Befunde Rechnung zu tragen. 
Zur Abbildung des Standes einer Universität bezüglich des Prädikats „familiengerechte 
hochschule“ wurde auf Basis der auf der zugehörigen Website verfügbaren Daten eine 
dichotome Variable gebildet. Diese bildet ab, dass diejenigen Universitäten über das 
Prädikat verfügen, die dieses bis zum Jahr 2009 erworben haben.  
Aufgrund des im Rahmen des Forschungsstandes berichteten Befundes, dass Hochschu-
len, die erfolgreich an den in diesem Unterkapitel erwähnten Instrumenten der Gleich-
stellungspolitik partizipieren, fast durchgängig besser im Hochschulranking nach 
Gleichstellungsaspekten platziert sind als andere Hochschulen (vgl. Löther 2011: 10f. 
und Kap. 2.3.1.2), scheint es sinnvoll für die anderen Instrumente (Total-E-Quality-
Prädikat, Professorinnen-Programm, Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der 
DFG) in Anlehnung an das Vorgehen im Hochschulranking nach Gleichstellungsaspek-
ten (vgl. Löther 2011) zu verfahren. Entsprechend wird das Abschneiden der Universi-
täten in diesen Instrumenten nicht als Einflussgröße der geschlechtsspezifischen 
Segregation in die vorliegende Untersuchung eingehen, sondern in Bezug auf den 
wechselseitigen Zusammenhang untersucht werden. 
Die drei vorgenannten Instrumente wurden wie folgt operationalisiert: 
Die Abbildung des Standes einer Universität hinsichtlich des Total-E-Quality-Prädikats 
beruht auf Daten, die auf Anfrage durch die Geschäftsstelle des TOTAL E-QUALITY 
Deutschland e.V. bereitgestellt wurden. Auch hier besagt die gebildete Variable, dass 
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 Objektive Maße zur Operationalisierung von Gleichstellungsaktivitäten an Universitäten sind leider 
nicht verfügbar.  
74
 Bzw. die Websites der Instrumente legen diesen Schluss nahe. 
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diejenigen Universitäten über das Prädikat verfügen, die dieses bis zum Jahr 2009 er-
worben haben. 
Hinsichtlich des Professorinnen-Programms des Bundes und der Länder konnte der 
zugehörigen Website entnommen werden, welche Hochschulen bis Juni 2009 in das 
Programm aufgenommen worden waren. Auf dieser Grundlage wurde eine dichotome 
Variable gebildet. 
Die Bewertung der Universitäten im Rahmen der Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG basierte auf der Einstufung der Universitäten durch die Ar-
beitsgruppe „Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards“75. Diese erfolgte auf der 
Grundlage der bei der DFG eingereichten (Zwischen-)Berichte und resultierten in die 
Einordnung der Universitäten in vier Stadien des Umsetzungsprozesses: 
• „Stadium 1: Erste Schritte zur Umsetzung wurden eingeleitet. 
• Stadium 2: Einige erfolgsversprechende Maßnahmen sind bereits etabliert, weitere 
befinden sich noch in der Planung. 
• Stadium 3: Ein überzeugendes Gesamtkonzept ist überwiegend bereits implemen-
tiert. 
• Stadium 4: Ein bereits erfolgreich etabliertes Konzept wird weitergeführt und durch 
weitere innovative Ansätze ergänzt“ 
(http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/forsc
hungsorientierte_standards/berichte/index.html). 
Hierbei wurden die Stadien zur feineren Bewertung zusätzlich mit einem oberen und 
unteren Bereich erweitert. Auf Basis dieser Einteilung wurde ein Index erstellt der den 
Wertebereich von 1 (Stadium 1) bis 10 (Stadium 4) umfasst. 
3.5.2.5 Position im Wettbewerb 
Im Rahmen der Darlegung des Forschungsstandes zum Einfluss von Wettbewerb und 
Marktposition auf die geschlechtsspezifische Segregation kam Universitätsrankings, 
dem Abschneiden der Universitäten in Bezug auf die Exzellenzinitiative des Bundes 
und der Länder sowie der Finanzstärke der Universitäten besondere Bedeutung zu. In 
der vorliegenden Arbeit erfolgt die Operationalisierung der Position der Universität im 
universitären Wettbewerb über das Drittmittelvolumen (Ausgaben) im Jahr 2009. Die-
ser Entscheidung liegen folgende Überlegungen zugrunde: 
Auf Ebene der Fächergruppen ist kein Ranking verfügbar, das für alle in dieser Arbeit 
betrachteten Fächergruppen für den betrachteten Zeitpunkt Ergebnisse bietet. Weiterhin 
ist auf Universitäts-Ebene kein Ranking verfügbar, das sowohl alle Universitäten der 
Stichprobe berücksichtigt, als auch entweder 1. bei Bezug auf das Drittmittelvolumen 
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 Vgl. http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/forschungsorientier-
te_standards/berichte/index.html. 
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der Universität insgesamt dieses an den vorhandenen Fächergruppen relativiert76, oder 
2. ausschließlich auf anderen Maßen zur Beurteilung wissenschaftlicher Leistung ba-
siert (RWTH Aachen-interner Rankingreport 2011). Aus diesen Gründen ist eine Opera-
tionalisierung der Position der Universität im universitären Wettbewerb auf Basis von 
Rankingergebnissen nicht sinnvoll. Als untauglich für die Operationalisierung erwies 
sich auch der Exzellenzstatus der Universität, da keine genauen Angaben dazu verfüg-
bar sind, in welchem Umfang die einzelnen Universitäten für bestimmte Erfolge in der 
Exzellenzinitiative finanziell gefördert wurden. Das Drittmittelvolumen der Universität 
und der einzelnen Fächergruppen wurden in der Fragebogenerhebung mit den Fragen 9 
und 10 des Fragebogens erfasst, sodass diesbezüglich Daten für alle Universitäten der 
Stichprobe vorliegen. Inhaltlich ist es gut zur Operationalisierung der Position der Uni-
versität im universitären Wettbewerb geeignet, da die Höhe des Drittmittelvolumens 
zum einen u.a. auf guter Leistung in wissenschaftlicher Forschung beruht (im Rahmen 
von Drittmittelförderung), und zum anderen sich auch mögliche Erfolge im Rahmen der 
Exzellenzinitiative hierin niederschlagen. 
Aus den dargelegten Gründen wird daher in der vorliegenden Arbeit die absolute 
Marktposition der Universitäten im universitären Wettbewerb über das Drittmittelvolu-
men (Ausgaben) in der betrachteten Fächergruppe bzw. an der Universität insgesamt im 
Jahr 2009 operationalisiert. 
Größere Fächergruppen bzw. Universitäten, d.h. Fächergruppen bzw. Universitäten mit 
einer höheren Zahl an ProfessorInnen, die Drittmittel einwerben können, dürften über 
entsprechend höhere Drittmittelvolumen verfügen. Aus diesem Grund wurde das Dritt-
mittelvolumen für die vorliegende Arbeit zusätzlich an der Anzahl der dazu in Bezie-
hung stehenden Professuren in Beziehung gesetzt. Das so gewonnene relative Maß 
bildet somit ein Stück weit die Effizienz der Universitäten im Hinblick auf die Einwer-
bung von Drittmitteln ab. 
Auf Ebene der Fächergruppen erfolgt die Berechnung des relativen Drittmittelvolumens 
nach: 
Rel. Drittmittelvolumen FG	=	 Drittmittel in FG in 2009Anzahl Professuren (W2/C3 & W3/C4) in FG	
Auf Ebene der Universität liegt der Berechnung des relativen Drittmittelvolumens  
folgende Formel zugrunde: 
Rel. Drittmittelvolumen Universität	=	 Drittmittel Universität insg. in 2009Anzahl Professuren (W2/C3 & W3/C4) insg. 
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 Wird diese Relativierung nicht vorgenommen, werden Universitäten mit natur- und/oder ingenieurwis-
senschaftlichem Schwerpunkt bevorteilt, da diese Fächergruppen eine vergleichsweise hohe Drittmit-
telintensität aufweisen.  
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3.5.2.6 Verortung in West- versus Ostdeutschland 
Die Verortung der Universitäten in West- bzw. Ostdeutschland basierte auf der geogra-
phischen Lage der jeweiligen Universitäten. 
3.5.2.7 Technische Schwerpunktsetzung 
Aufgrund der geringen Fallzahl ist es nicht möglich, den Einfluss des Technisierungs-
grades von Universitäten (als metrische Variable) und weiterer Einflussfaktoren simul-
tan zu testen. Um dennoch eine Untersuchung der zugehörigen Fragestellungen zu 
ermöglichen, wurden die Universitäten der Stichprobe in zwei Gruppen unterteilt: Uni-
versitäten mit technischer Ausrichtung versus Universitäten ohne technische Ausrich-
tung. Die Zuordnung der Universitäten zu diesen beiden Gruppen wurde auf der Basis 
des Anteils der Professuren (W2/C3 und W3/C4) in Ingenieurwissenschaften an den 
Professuren der gesamten Universität vorgenommen, welcher im Folgenden als „Tech-
nisierungsgrad“ bezeichnet wird.  
Die Stichprobe teilt sich im Hinblick auf den Technisierungsgrad nach graphischer 
Inspektion in vier Gruppen: Zwei Universitäten weisen einen Technisierungsgrad von 
ca. 40% auf, es folgen drei Universitäten mit einem Anteil technischer Professuren von 
knapp 30% sowie drei Universitäten mit einem Anteil von ca. 15%. Diese drei Gruppen 
liegen über dem gesamtdeutschen Mittelwert des Technisierungsgrades von Universitä-
ten von 13,3% (Sonderauswertung des Statistischen Bundesamtes, Stichtag 1.12.2009), 
und werden in dieser Arbeit folglich als Universitäten mit technischem Schwerpunkt 
aufgefasst. Die verbleibenden elf Universitäten weisen nur einen geringen Technisie-
rungsgrad (< 6,0%) bzw. einen Technisierungsgrad von 0 auf und werden entsprechend 
als Universitäten ohne technischen Schwerpunkt klassifiziert. 
3.6 Empirische Modelle der vorliegenden Studie 
Auf Basis der in Kap. 2.5 formulierten Forschungsfragen sowie der vorstehend erläuter-
ten Einschränkungen der Operationalisierbarkeit ergeben sich zusammenfassend zwei 
empirische Modelle für die vorliegende Studie. 
Das in Abbildung 8 ersichtliche Modell 1 beschreibt die Analyse auf Ebene der Univer-
sitäten. Hierin enthalten sind die sechs im vorigen Kapitel erläuterten strukturellen Ein-
flussfaktoren der Kontingenzansätze, die in ihrer Wirkung auf die abhängigen Maße zur 
Integration von Frauen in den beiden Personalgruppen der wissenschaftlichen Mitarbei-
terInnen und der ProfessorInnen analysiert werden. Weiterhin wird der Einfluss des 
technischen Schwerpunkts von Universitäten auf die Integrationsmaße sowie auf die 
zuvor untersuchten Zusammenhänge abgebildet bzw. untersucht. 
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Abbildung 8: Empirisches Modell: Analyse der Universitäten (Modell 1) 
Abbildung 9 visualisiert das empirische Modell auf Ebene der Fächergruppen, Modell 
2. Dieses ist zunächst identisch aufgebaut wie das empirische auf Ebene der Universitä-
ten, es beinhaltet jedoch zusätzlich zwei strukturelle Einflussfaktoren auf Ebene der 
Fächergruppen: die Größe der Fächergruppe sowie die Position der Fächergruppe im 
Wettbewerb. Die Wirkzusammenhänge werden analog zu Modell 1 untersucht. 
 
Abbildung 9: Empirisches Modell: Analyse der Fächergruppen (Modell 2)  
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4 Ergebnisse 
In diesem Kapitel werden die empirischen Befunde der vorliegenden Arbeit vorgestellt, 
in Bezug zum Forschungsstand gesetzt und interpretiert.  
Die Darstellung gliedert sich in vier Unterkapitel: Das erste Unterkapitel dient der Be-
schreibung der untersuchten Stichprobe. Hieran schließen sich im zweiten Unterkapitel 
detaillierte Ausführungen zu den Maßen zur geschlechtsspezifischen Integration an. 
Diese umfassen neben dem einfachen und üblichen Maß der Frauenanteile die neu ent-
wickelten relativen Maße zur geschlechtsspezifischen Integration. Da die Sichtung der 
Ergebnisse der Datenanalyse zu den Forschungsfragen 1, 2 und 7 (zu den Forschungs-
fragen vgl. Kap. 2.5) zeigte, dass die technische Ausrichtung teils einen großen Erklä-
rungsbeitrag zum Zusammenhang zwischen strukturellen Faktoren und 
geschlechtsspezifischer Segregation liefert, erfolgt die Darstellung der zugehörigen 
Befunde sinnvollerweise im Zusammenhang. Aus diesem Grund umfasst das dritte 
Unterkapitel die Präsentation der graphischen und rechnerischen Ergebnisse zu den 
Fragenblöcken 1 und 3. Das vierte Unterkapitel widmet sich den Befunden zu Fragen-
block 2. Hierin werden die Ergebnisse bezüglich möglicher Unterschiede in der ge-
schlechtsspezifischen Segregation des wissenschaftlichen Personals an Universitäten 
mit versus ohne technischem Schwerpunkt anhand absoluter und relativer Integrations-
maße vorgestellt. Abschließend erfolgt im fünften Unterkapitel eine zusammenfassende 
Darstellung und Interpretation der empirischen Befunde. Hierin wird der direkte Bezug 
zu den in Kap. 2.5 formulierten Forschungsfragen sowie zum Forschungsstand herge-
stellt und mögliche Erklärungsansätze erörtert. 
4.1 Stichprobenbeschreibung 
Insgesamt haben sich 23 Universitäten bereit erklärt, an der Studie teilzunehmen. Diese 
Stichprobe umfasst Universitäten aus elf verschiedenen Bundesländern, kleine Universi-
täten mit < 10.000 Studierenden bis sehr große Universitäten mit > 35.000 Studieren-
den. Die in der Stichprobe repräsentierte Auswahl deutscher Universitäten konzentriert 
sich, der dortigen Hochschuldichte entsprechend, mit einem prozentualen Anteil von 
34,8% stark auf das Bundesland Nordrhein-Westfalen77. 
Im Zuge der Datenbereinigung sank der Umfang der für die Analysen verwendeten 
Stichprobe auf n = 19 bzw. teils kleinere Umfänge für Analysen auf Ebene der Fächer-
gruppen. Diese finale Stichprobe umfasste Universitäten aus zehn Bundesländern, wo-
bei wiederum kleine bis sehr große Universitäten gemäß der o.a. Studierendenzahlen 
enthalten waren. In Bezug auf die in Kap. 3.2 formulierten Kriterien lässt sich die in 
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 Aus Gründen des Datenschutzes wird an dieser Stelle auf eine detaillierte Darstellung z. B. in Bezug 
auf die in der Stichprobe vertretenen Bundesländer verzichtet. 
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dieser Arbeit für die empirischen Analysen verwendeten Stichprobe wie folgt charakte-
risieren: Sie enthält drei von neun TU9-Universitäten, sechs von neun UniWiND-
Universitäten sowie eine von neun Universitäten, die im Rahmen der Exzellenzinitiative 
2006/2007 für ihr Zukunftskonzept prämiert wurden. Für die wesentlichen deskriptiven 
Statistiken in Bezug auf einzelne Merkmale bzw. Variablen sei auf die folgenden Un-
terkapitel verwiesen. 
4.2 Die Maße zur geschlechtsspezifischen Integration 
In den Ausführungen zur Operationalisierung der abhängigen Größe (vgl. Kap. 3.5.1) 
wurde erläutert, dass für die Untersuchung des Einflusses struktureller Faktoren ein 
neues Maß entwickelt wurde, das die geschlechtsspezifische Segregation des wissen-
schaftlichen Personals an Universitäten abbildet. Dieses wird im Folgenden mit seinen 
verschiedenen Varianten vorgestellt. 
Zuvor wird jedoch ein deskriptiver Überblick über die geschlechtsspezifische Segrega-
tion in der untersuchten Stichprobe gegeben. Hierbei kommt aus Gründen der Anschau-
lichkeit das vertraute Maß der Frauenanteile zum Einsatz. 
Tabelle 3 bietet eine Übersicht der mittleren Frauenanteile in den Fächergruppen Ma-
thematik und Naturwissenschaften, Ingenieurwissenschaften, Sprach- und Kulturwis-
senschaften sowie an den Universitäten insgesamt (ohne Medizin, vgl. Kap. 3.1)78. Es 
zeigt sich zum einen horizontale Segregation mit geringeren Frauenanteilen in den tradi-
tionell männlich dominierten Fächergruppen (Ingenieurwissenschaften, Mathematik und 
Naturwissenschaften) und vergleichsweise höheren Frauenanteilen in den stärker ge-
schlechtsintegrierten Sprach- und Kulturwissenschaften. Dies trifft sowohl auf die Per-
sonalgruppe der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen als auch auf die der 
ProfessorInnen und das wissenschaftliche Personal insgesamt zu. Zum anderen sind 
Effekte vertikaler Segregation zu verzeichnen. Die Integration von Wissenschaftlerin-
nen liegt in allen Fächergruppen sowie an der Universität insgesamt auf Ebene der Pro-
fessorInnen deutlich unter den auf Ebene der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen zu 
beobachtenden Werten. 
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 Diese Frauenanteile wurden als Mittelwert der jeweiligen Frauenanteile an den einzelnen Universitäten 
berechnet. Sie entsprechen daher nicht dem Frauenanteil einer fiktiven Gesamtuniversität, die aus den 
einzelnen Universitäten gebildet wird. Aus diesem Grund wird hier auf die Darlegung absoluter Werte 
verzichtet. 
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Tabelle 3: Frauenanteile nach Fächer- und Personalgruppen (in %) 
Wissenschaftliche 
MitarbeiterInnen ProfessorInnen 
Wissenschaftliches 
Personal insgesamt 
n % n % n % 
Mathematik und Natur-
wissenschaften 19 29,6% 19 12,2% 19 27,0% 
Ingenieurwissenschaften 11 21,8% 9 6,6% 11 20,0% 
Sprach- und Kultur-
wissenschaften 19 56,7% 19 31,7% 19 51,4% 
gesamte Universität 19 36,9% 19 18,7% 19 33,8% 
 
Bei der Interpretation der Anteilswerte für die Universität insgesamt ist allerdings zu 
berücksichtigen, dass diese durch die fachliche Ausrichtung der Universitäten geprägt 
sind, und somit nur einen eingeschränkten Vergleich der betrachteten Universitäten 
erlauben. So ist davon auszugehen, dass an Universitäten mit technisch-
naturwissenschaftlichem Schwerpunkt aufgrund der vorherrschenden horizontalen Seg-
regation (vgl. Kap. 2.1.1) im Mittel eine geringere Integration von Wissenschaftlerinnen 
zu beobachten ist als an anderen Universitäten79. 
Die im Rahmen der Operationalisierung erläuterte Konstruktion von Maßen der relati-
ven Integration resultiert hingegen in Maßen, die auch auf Gesamt-Universitätsebene 
einen Vergleich ermöglichen. 
Auf Fächergruppenebene geben die Maße der relativen Integration Aufschluss darüber, 
wie hoch die Integration an der jeweiligen Universität in der betrachteten Fächergruppe 
im Vergleich zum Mittelwert der Integration an deutschen Universitäten insgesamt ist 
(vgl. Kap. 3.5.1). Diese Maße bilden, gewichtet mit der Größe der Fächergruppen, die 
Basis der Segregationsindizes auf Ebene der Universitäten. Letztere tragen somit so-
wohl den Unterschieden in der geschlechtsspezifischen Segregation zwischen den Fä-
chergruppen als auch der unterschiedlichen Größe der Fächergruppen innerhalb der 
jeweiligen Universität Rechnung. 
Für alle Maße der relativen Segregation gilt: Ein Wert von 1 besagt, dass die Integration 
an der betrachteten Universität der mittleren Integration an deutschen Universitäten 
entspricht. Ein Wert < 1 verweist auf eine geringere Integration, ein Wert > 1 auf eine 
höhere Integration als im deutschen Mittel. 
Tabelle 4 zeigt die arithmetischen Mittelwerte der relativen Integrationsmaße innerhalb 
der drei ausgewählten Fächergruppen sowie an der Universität insgesamt. Die mittlere 
relative Integration liegt auf Ebene der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen als auch der 
ProfessorInnen nahe 1. Dies indiziert, dass die vorliegende Stichprobe im Hinblick auf 
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 Die Überprüfung dieses Zusammenhangs ist Gegenstand von Kap. 4.4. 
4  Ergebnisse 115 
die geschlechtsspezifische Integration die deutschen Universitäten relativ gut repräsen-
tiert. 
Tabelle 4: Relative Integration nach Fächer- und Personalgruppen (arithmetische Mittelwerte) 
Wissenschaftliche 
MitarbeiterInnen ProfessorInnen 
n 
Relative 
Integration n 
Relative 
Integration 
Mathematik und 
Naturwissenschaften 19 1,01 19 1,14 
Ingenieurwissenschaften 11 1,08 9 0,94 
Sprach- und Kultur-
wissenschaften 19 1,02 19 1,09 
gesamte Universität 19 1,02 19 1,05 
 
Auf Ebene der Fächergruppen zeigen sich etwas größere Abweichungen vom gesamt-
deutschen Mittel. Betrachtet man die relative Integration für beide Personalgruppen 
sowie die drei ausgewählten Fächergruppen zusammenfassend, so zeigt sich jedoch kein 
einheitlicher Trend: Während in Mathematik und Naturwissenschaften sowie Sprach- 
und Kulturwissenschaften die relative Integration auf Ebene der wissenschaftlichen 
MitarbeiterInnen in der Stichprobe ungefähr dem deutschen Mittel entspricht, liegt diese 
in den Ingenieurwissenschaften über dem Durchschnitt. Auf Ebene der ProfessorInnen 
hingegen weisen Mathematik und Naturwissenschaften sowie Sprach- und Kulturwis-
senschaften Integrationswerte > 1 auf, wohingegen die Ingenieurwissenschaften mit 
einem Wert von 0,94 unter dem deutschen Mittel verbleiben. 
Auskunft über die Streuung der Verteilung um die berichteten Mittelwerte geben die 
Abbildung 10 (Fächergruppen) und Abbildung 11 (Universität). In allen betrachteten 
Fächergruppen sowie an der Gesamt-Universität ist für die Integrationsmaße auf Ebene 
der ProfessorInnen eine vergleichsweise große Streuung zu verzeichnen. D.h. die unter-
suchten Universitäten unterscheiden sich deutlich im Hinblick auf die Integration von 
Wissenschaftlerinnen auf Ebene der W2/C3- und W3/C4-Professuren. Weiterhin weist 
die relative Integration auf Ebene der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen in den Inge-
nieurwissenschaften eine große Spannweite auf, welche zugleich mit einer sehr gerin-
gen Fallzahl (n = 11) einhergeht. Die in Abbildung 10 ersichtlichen Ausreißer stellen, 
soweit dies auf Basis der vorliegenden Daten beurteilt werden kann, valide Werte dar 
und tragen entsprechend zur Streuung bei80. 
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 In den Ingenieurwissenschaften wurde aus der Stichprobe der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen ein 
Ausreißer ausgeschlossen, da dieser nach oben auffällige Integrationswert nur auf geringen Fallzahlen 
beruhte. 
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Abbildung 10: Boxplots: Relative Integration in ausgewählten Fächergruppen, nach Personalgruppen 
(Fallzahlen von links nach rechts: 19, 19, 11, 9, 19, 19) 
 
Abbildung 11: Boxplots: Relative Integration auf Universitätsebene, nach Personalgruppen 
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Zusammenfassend stellen die Maße zur relativen Integration auf Ebene der ProfessorIn-
nen aufgrund der großen Streuung eine gute Basis für Zusammenhangsanalysen dar. 
Die teils geringe Streuung der Maße auf Ebene der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen 
ist hingegen eine weniger gute Voraussetzung für varianzerklärende Analysen. 
4.3 Ergebnisse zu den Fragenblöcken 1 & 3 
Fragenblock 1 nimmt die Zusammenhänge struktureller Faktoren und der geschlechts-
spezifischen Segregation des wissenschaftlichen Personals an Universitäten in den 
Blick. Dabei wird zwischen den Personalgruppen der wissenschaftlichen MitarbeiterIn-
nen (inkl. W1/C2, ohne W2/C3- und W3/C4-Professuren) und der ProfessorInnen 
(W2/C3 und W3/C4) differenziert. Im Einzelnen sind dies die folgenden beiden For-
schungsfragen: 
Forschungsfrage 1:  Wie ist der Zusammenhang struktureller Faktoren (der Kontin-
genzansätze) und der geschlechtsspezifischen Segregation des 
wissenschaftlichen Personals an Universitäten? 
Forschungsfrage 2:  Inwiefern unterscheiden sich die Zusammenhänge struktureller 
Faktoren (der Kontingenzansätze) und der geschlechtsspezifi-
schen Segregation des wissenschaftlichen Personals an Universi-
täten zwischen den Personalgruppen der wissenschaftlichen 
MitarbeiterInnen (inkl. W1/C2, ohne W2/C3- und W3/C4-
Professuren) und der ProfessorInnen (W2/C3 und W3/C4)? 
Fragenblock 3 befasst sich mit einem möglichen Einfluss der technischen Schwerpunkt-
setzung von Universitäten auf die in Fragenblock 1 betrachteten Zusammenhänge. Die 
zugehörige Forschungsfrage lautet: 
Forschungsfrage 7:  Inwieweit beeinflusst die technische Schwerpunktsetzung von 
Universitäten die in den Forschungsfragen 1 und 2 betrachteten 
Zusammenhänge zwischen strukturellen Faktoren und der ge-
schlechtsspezifischen Segregation? 
Alle Fragestellungen werden sowohl in Bezug auf die Gesamt-Universität als auch auf 
die drei Fächergruppen Mathematik und Naturwissenschaften, Ingenieurwissenschaften 
und Sprach- und Kulturwissenschaften untersucht. 
In den folgenden Unterkapiteln werden die Ergebnisse zu den Fragenblöcken 1 und 3 
vorgestellt. Hierin werden jeweils zunächst die strukturellen Faktoren deskriptiv darge-
stellt, und mögliche Unterschiede zwischen Universitäten mit versus ohne technischem 
Schwerpunkt deskriptiv und/oder soweit möglich inferenzstatistisch erläutert. Daran 
schließt sich die Vorstellung der Befunde zu den Zusammenhängen der strukturellen 
Faktoren mit den relativen Integrationsmaßen an. Die vorgenommene Interpretation 
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dieser Befunde basiert zum einen auf der visuellen Beurteilung der Streudiagramme und 
zum anderen auf den berechneten Zusammenhangsmaßen. Schließlich werden die Er-
gebnisse zu einem möglichen Einfluss der technischen Schwerpunktsetzung von Uni-
versitäten auf diese Zusammenhänge dargelegt. 
Aus Gründen der Übersichtlichkeit beschränkt sich die Darstellung auf die zentralen 
Befunde zu den einzelnen Variablen bzw. Zusammenhängen. Es sei darauf hingewie-
sen, dass mögliche Zusammenhänge teils stark von einzelnen Ausreißern geprägt sind. 
Weiterhin war auf der Ebene der Fächergruppen aufgrund der geringen Fallzahlen 
und/oder der hohen Streuung teils eine (eindeutige) Interpretation der Befunde nur ein-
geschränkt möglich. 
4.3.1 Größe der Universität / der Fächergruppen 
Die in der Stichprobe enthaltenen Universitäten weisen im Mittel eine Studierendenzahl 
von 21.513 +/- 8.478 Studierenden auf. Die kleinste Universität verzeichnet gut 9.000, 
die größte mehr als 37.000 Studierende (vgl. Abbildung 12). 
 
Abbildung 12: Boxplot: Größe der Universität (Studierendenzahl, n = 19) 
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Damit ist die angestrebte Stichprobe im Hinblick auf die Größe der Universitäten relativ 
gut abgebildet worden (vgl. Kap. 3.2). Zwischen den untersuchten Universitäten mit 
versus ohne technischem Schwerpunkt zeigte sich kein Unterschied in Bezug auf ihre 
Größe. 
Die Verteilung der Größe der untersuchten Fächergruppen ist in Abbildung 13 ersicht-
lich. 
 
Abbildung 13: Boxplots: Größe der Fächergruppen (Studierendenzahl, n = 19, 11, 19) 
Während Mathematik und Naturwissenschaften sowie Sprach- und Kulturwissenschaf-
ten an allen untersuchten Universitäten vertreten sind, finden sich die Ingenieurwissen-
schaften nur an 11 der 19 Universitäten. Entsprechend basieren alle vorgestellten 
Befunde zu dieser Fächergruppe auf einer maximalen Fallzahl von 11 Universitäten. 
Diesem Umstand wird in der vorliegenden Arbeit durch eine vorsichtige bzw. einge-
schränkte Interpretation der Befunde Rechnung getragen. Auffällig in der Betrachtung 
der Verteilungen der Größe der untersuchten Fächergruppen ist die größere Streuung 
der Einzelwerte um den Mittelwert in den Ingenieurwissenschaften sowie den Sprach- 
und Kulturwissenschaften im Vergleich zur Fächergruppe Mathematik und Naturwis-
senschaften. Die Sprach- und Kulturwissenschaften weisen im Mittel eine höhere Stu-
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dierendenzahl auf (7.164 +/- 3.808 Studierende) als die Mathematik und Naturwissen-
schaften (4.847 +/- 2.056 Studierende) sowie die Ingenieurwissenschaften (4.685 +/- 
4.731 Studierende). 
Die Ausreißerdiagnose in Verbindung mit der Unterscheidung von Universitäten mit 
versus ohne technischem Schwerpunkt kommt zu folgenden Befunden: Eine Universität 
mit sehr ausgeprägtem technischem Schwerpunkt verfügt in Mathematik und Naturwis-
senschaften sowie in den Ingenieurwissenschaften über eine besonders hohe Studieren-
denzahl. Zwei Universitäten mit eher geringem bzw. mittelstark ausgeprägtem 
technischem Schwerpunkt befinden sich in Mathematik und Naturwissenschaften unter 
den Ausreißern nach unten. D.h. eine technische Schwerpunktsetzung kann, aber muss 
nicht mit einer großen Fachgruppe Mathematik und Naturwissenschaften einhergehen. 
Für die Personalgruppe der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen zeigt sich auf Ebene 
der Universität kein Zusammenhang zwischen der Größe der Universität und der relati-
ven Integration. 
Auch in den betrachteten Fächergruppen ist kein Zusammenhang zwischen der Größe 
der Universität und der Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen ersichtlich, der 
Zusammenhang ist aufgrund der äußerst geringen Fallzahl und der hohen Streuung nicht 
verlässlich interpretierbar und/oder wird durch einzelne Ausreißer stark beeinflusst. 
Hinsichtlich möglicher Zusammenhänge zwischen der Größe der betrachteten Fächer-
gruppen und der geschlechtsspezifischen Integration zeigt sich für die Personalgruppe 
der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen kein einheitliches Bild. So sprechen die graphi-
schen und rechnerischen Befunde dafür, dass in Mathematik und Naturwissenschaften 
mit steigender Größe der Fächergruppen eine höhere Integration von wissenschaftlichen 
Mitarbeiterinnen zu verzeichnen ist (Korrelation: r = ,505, p = ,027), während in den 
Ingenieurwissenschaften (insbesondere bei Berücksichtigung der Ausreißersituation) 
tendenziell ein Zusammenhang in die entgegengesetzte Richtung zu beobachten ist 
(nichtparametrische Korrelation: rho = ,617, p = ,077). In den Sprach- und Kulturwis-
senschaften ist kein Zusammenhang zu erkennen. 
Für die Personalgruppe der ProfessorInnen zeigt sich auf Universitätsebene trotz hoher 
Streuung tendenziell ein negativer Zusammenhang: Je größer die Universität, desto 
geringer die Integration von Professorinnen (nichtparametrische Korrelation: rho =  
-,412, p = ,076, vgl. Abbildung 14). 
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Abbildung 14: Streudiagramm: Relative Integration (Professorinnen, Universitätsebene) und Größe der 
Universität (Studierendenzahl, n=19) 
In den Fächergruppen Mathematik und Naturwissenschaften sowie Sprach- und Kul-
turwissenschaften zeigen sich in Bezug auf die Größe der Universität tendenziell Zu-
sammenhänge derselben Richtung (nichtparametrische Korrelationen: rho = -,402, 
p = ,088 bzw. rho = -,543, p = ,016), für die Ingenieurwissenschaften ist aufgrund der 
äußerst geringen Fallzahl und der hohen Streuung keine Aussage möglich. 
Als wesentlicher Befund ist festzuhalten: Auch wenn teils erhebliche Unterschiede 
zwischen den betrachteten Universitäten bestehen, geht mit der zunehmenden Größe 
von Universitäten eine geringere Integration von Professorinnen sowohl an der Univer-
sität insgesamt als auch in den einzelnen Fächergruppen einher. 
Die Analysen zum Zusammenhang zwischen der Größe der Fächergruppen und der 
darin zu verzeichnenden Integration von Professorinnen kommen zu folgenden Ergeb-
nissen: In Mathematik und Naturwissenschaften sowie in den Ingenieurwissenschaften 
sind aufgrund der geringen Fallzahl und der hohen Streuung keine Zusammenhänge 
ersichtlich. In den Sprach- und Kulturwissenschaften zeigt sich tendenziell ein negativer 
Zusammenhang (Korrelation: r = -,425, p = ,069). 
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Zusammenfassend finden sich somit für die Personalgruppe der ProfessorInnen Belege 
für eine Tendenz81 in der Form: Je größer die Universität bzw. die Fächergruppe, desto 
geringer die Integration von Professorinnen an der Universität insgesamt sowie in den 
betrachteten Fächergruppen. Bezüglich der Integration wissenschaftlicher Mitarbeite-
rinnen sprechen die Befunde insgesamt dafür, dass keine Zusammenhänge mit der Grö-
ße der Universität bzw. nur einzelne, fächergruppenspezifische Zusammenhänge mit der 
Größe der Fächergruppen bestehen. 
In Bezug auf die technische Schwerpunktsetzung ist in keinem Fall ein konsistenter 
Einfluss erkennbar. 
4.3.2 Alter der Universität / der Fächergruppen 
Die untersuchten Universitäten weisen in den Verteilungen bezüglich ihres Alters eine 
große Spannweite auf (vgl. Abbildung 15). 
 
Abbildung 15: Boxplot: Alter der Universitäten in Jahren im Jahr 2009 (n=19) 
                                                 
81
 In den Fällen, in denen aufgrund verschiedener Ursachen keine Zusammenhänge ersichtlich sind, 
stehen die Befunde zumindest nicht explizit im Widerspruch zu einem generellen negativen Trend. 
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Es sind vergleichsweise mehr jüngere Universitäten enthalten, d.h. die Verteilung kon-
zentriert sich auf den Wertebereich unterhalb des Medians von 90 Jahren. 
Auch wenn aufgrund der hohen Intra-Gruppen-Varianz im durchgeführten Mann-
Whitney-Test kein signifikanter Alters-Unterschied zwischen Universitäten mit versus 
ohne technischem Schwerpunkt zu verzeichnen ist, zeigt sich in den deskriptiven 
Kennwerten sowie der Boxplot-Darstellung nach technischer Schwerpunktsetzung (vgl. 
Abbildung 16), dass die vier ältesten Universitäten in der Stichprobe Universitäten ohne 
technischen Schwerpunkt sind. 
 
Abbildung 16: Boxplots: Alter der Universität in Jahren im Jahr 2009, nach technischer Schwerpunktset-
zung (n=19) 
Dies hängt vermutlich mit der Geschichte der Ingenieurwissenschaften an deutschen 
Hochschulen und Universitäten zusammen. So entstanden technische Hochschulen im 
Laufe eines Akademisierungsprozesses: Ab ca. 1860 wurden die deutschen Gewerbe-
schulen zu polytechnischen Schulen ausgebaut, welche dann nach 1870 zu Technischen 
Hochschulen (mit Recht zu wiss. Selbstverwaltung) erweitert wurden. Diese erhielten 
im Jahr 1899 (Preußen) bzw. 1901 (andere deutsche Länder) das Promotionsrecht (vgl. 
Guagnini 2004). Bis dahin rein technisch orientiert, integrierten die technischen Hoch-
schulen in den 1960er bis 1980er Jahren auch nicht-technische Fächer und wurden zu-
meist in „technische Universitäten“ umbenannt (vgl. Manegold 1989). Neben diesen 
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historisch erwachsenen Universitäten mit ingenieurwissenschaftlicher Fächergruppe 
gibt es weiterhin entsprechende Universitäten, die in der Expansionsphase deutscher 
Universitäten im Zeitraum 1965-1974 neu gegründet wurden (vgl. Neave 2010). Insge-
samt ist aufgrund der großen Unterschiede in den Entstehungsprozessen der einzelnen 
Universitäten keine eindeutige Aussage darüber möglich, seit wann an den untersuchten 
Universitäten eine ingenieurwissenschaftliche Tradition besteht. 
In Bezug auf die Personalgruppe der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen zeigt sich 
graphisch, dass Universitäten, die vor 1850 gegründet wurden, eine vergleichsweise 
hohe Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen aufweisen. Universitäten, die nach 
1850 gegründet wurden, weisen hingegen eine sehr hohe Streuung in Bezug auf die 
geschlechtsspezifische Integration auf (vgl. Abbildung 17). Die Ergebnisse einer geson-
derten Analyse der Universitäten mit einem Alter bis 100 Jahren zeigen keinen Zusam-
menhang zwischen dem Alter der Universität und der Integration wissenschaftlicher 
Mitarbeiterinnen innerhalb dieser Gruppe der vergleichsweise jüngeren Universitäten. 
 
Abbildung 17: Streudiagramm: Relative Integration (wissenschaftliche Mitarbeiterinnen, Universitäts-
ebene) und Alter der Universität in Jahren im Jahr 2009 (mit Markierung der Universitäten mit techni-
schem Schwerpunkt, n=19) 
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Die technische Schwerpunktsetzung scheint einen bedeutsamen Einfluss auf diesen 
Zusammenhang zu haben: Universitäten ohne technischen Schwerpunkt weisen eine 
geringere Streuung bezüglich der Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen auf 
als Universitäten mit technischem Schwerpunkt. Zudem weisen die vier ältesten Uni-
versitäten der Stichprobe keinen technischen Schwerpunkt auf. Weder für Universitäten 
ohne noch für Universitäten mit technischem Schwerpunkt ist ein Zusammenhang zwi-
schen dem Alter der Universität und der Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen 
erkennbar (vgl. Abbildung 17). 
In den ausgewählten Fächergruppen resultierten die Analysen für die Integration wis-
senschaftlicher Mitarbeiterinnen in Befunden, die mit dem beschriebenen, durch die 
technische Schwerpunktsetzung der Universitäten beeinflussten Zusammenhang zu 
vereinbaren sind. So gleicht das Bild in Mathematik und Naturwissenschaften dem auf 
Universitätsebene, in den Ingenieurwissenschaften zeigt sich ein positiver Zusammen-
hang82 (nichtparametrische Korrelation: rho = ,636, p = ,035), und in den Sprach- und 
Kulturwissenschaften ist kein Zusammenhang erkennbar83. 
Resümierend kann daher für die Personalgruppe der wissenschaftlichen MitarbeiterIn-
nen festgehalten werden, dass die älteren Universitäten (Gründung vor 1850) tendenzi-
ell sowohl auf Ebene der gesamten Universität als auch in den betrachteten 
Fächergruppen eine höhere Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen aufweisen 
(bzw. keine gegenteiligen Befunde vorliegen). 
In Bezug auf die Personalgruppe der ProfessorInnen finden sich graphisch Hinweise 
darauf, dass ein höheres Alter einer Universität tendenziell mit einer geringeren Integra-
tion von Wissenschaftlerinnen dieser Personalgruppe einher geht (vgl. Abbildung 18). 
In diesem Fall weist eine der vier ältesten Universitäten eine deutlich höhere Integration 
auf als die anderen drei Universitäten, wodurch der Gesamt-Zusammenhang zwischen 
Alter und Integration von Professorinnen geschwächt wird. Auch hier wurde eine ge-
sonderte Analyse der Universitäten mit einem Alter bis 100 Jahren durchgeführt. Auf-
grund der äußerst geringen Fallzahl (n = 11) und der hohen Streuung ist hier jedoch 
keine Aussage bezüglich eines Zusammenhangs möglich. 
                                                 
82
 Dieser Zusammenhang wäre für die Untergruppe der Universitäten mit technischem Schwerpunkt so 
nicht zu beobachten. Er resultiert primär aus den hohen Integrationswerten der beiden ältesten Universi-
täten, die beide keine technische Schwerpunktsetzung aufweisen. 
83
 Auch auf Ebene der betrachteten Fächergruppen wurden gesonderte Analysen für Universitäten mit 
einem Alter bis 100 Jahren berechnet, allerdings waren die erzielten Befunde aufgrund der geringen 
Fallzahlen nicht sinnvoll interpretierbar. 
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Abbildung 18: Streudiagramm: Relative Integration (Professorinnen, Universitätsebene) und Alter der 
Universität in Jahren im Jahr 2009 (in Jahren, n=19) 
Die Befunde in den drei betrachteten Fächergruppen sind wiederum mit denen auf Uni-
versitätsebene verträglich: In Mathematik und Naturwissenschaften sowie in den Inge-
nieurwissenschaften zeigt sich kein Zusammenhang, in den Sprach- und 
Kulturwissenschaften besteht ein negativer Zusammenhang zwischen dem Alter der 
Universität und der Integration von Professorinnen (nichtparametrische Korrelation: 
rho = -,548, p = ,021)84. 
In keinem der betrachteten Zusammenhänge ist ein konsistenter Einfluss der techni-
schen Schwerpunktsetzung festzustellen. 
Zusammenfassend zeigen sich demnach in Abhängigkeit der betrachteten Personal-
gruppe unterschiedliche Zusammenhänge zwischen dem Alter der Universitäten und der 
Integration von Wissenschaftlerinnen. So ist an den älteren Universitäten (Gründung 
vor 1850) tendenziell eine höhere Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen, zu-
gleich jedoch eine geringere Integration von Professorinnen zu verzeichnen. Dies 
scheint tendenziell auch in den einzelnen Fächergruppen der Fall zu sein. 
                                                 
84
 Auch hier sei darauf hingewiesen, dass das Alter der Fächergruppen nicht zwingend mit dem Alter der 
Universitäten übereinstimmen muss. 
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4.3.3 Integration von Frauen in der Universitätsleitung 
Abbildung 19 gibt einen Überblick über die Beteiligung von Frauen in der Hochschul-
leitung der untersuchten Universitäten. 5 Universitäten verfügen über eine rein männ-
lich besetzte Hochschulleitung, an 10 der 19 untersuchten Universitäten ist eine Frau in 
der Hochschulleitung vertreten, an 4 Universitäten zwei Frauen. 3 Universitäten werden 
von einer Frau an der Spitze geführt85. 
 
 
Abbildung 19: Beteiligung von Frauen an der Universitätsleitung (n=19) 
 
Die gesonderte Betrachtung der Universitäten mit versus ohne technischem Schwer-
punkt zeigt, dass an den 8 Universitäten mit technischem Schwerpunkt maximal eine 
Frau in der Universitätsleitung vertreten ist, während an 4 der 11 Universitäten ohne 
technischen Schwerpunkt zwei Frauen in der Leitung beteiligt sind (vgl. Abbildung 20). 
                                                 
85
 In nur einem dieser drei Fälle ist eine weitere Frau in der Hochschulleitung vertreten. 
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Abbildung 20: Boxplots: Frauenanteil in der Hochschulleitung (in %), nach technischer Schwerpunktset-
zung 
Für die Personalgruppe der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen ist weder auf Ebene der 
gesamten Universität noch auf Ebene der ausgewählten Fächergruppen ein Zusammen-
hang zwischen dem Frauenanteil in der Hochschulleitung und der relativen Integration 
wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen festzustellen. 
Für die Personalgruppe der ProfessorInnen findet sich hingegen ein positiver Zusam-
menhang: Je höher der Frauenanteil in der Hochschulleitung, desto höher die Integrati-
on von Professorinnen (Nichtparametrische Korrelation.: rho = ,621, p = ,005, vgl. 
Abbildung 21). Dieser positive Zusammenhang beruht primär auf den unterschiedlichen 
Integrationswerten der Universitäten ohne Frauen versus der Universitäten mit 2 Frauen 
in der Leitung. Universitäten mit einer Frau in der Universitätsleitung weisen hingegen 
eine sehr große Spannweite in der Integration von Professorinnen auf. 
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Abbildung 21: Streudiagramm: Relative Integration (Professorinnen, Universitätsebene) und Frauenanteil 
in der Hochschulleitung (n=19) 
Die Analyse der Zusammenhänge zwischen dem Frauenanteil in der Hochschulleitung 
und der Integration von Professorinnen innerhalb der drei betrachteten Fächergruppen 
führte zu Befunden, die mit denen auf Universitäts-Ebene (tendenziell) übereinstimmten 
bzw. zu vereinbaren waren86. 
Insgesamt lässt sich festhalten, dass die Integration von Professorinnen in einem positi-
ven Zusammenhang mit dem Frauenanteil in der Hochschulleitung steht, während dies 
für die Integration von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen nicht der Fall ist. Dies 
scheint tendenziell auch in den einzelnen Fächergruppen zuzutreffen. 
In Bezug auf die technische Schwerpunktsetzung ist in keinem Fall ein konsistenter 
Einfluss auf die betrachteten Zusammenhänge festzustellen. Bezüglich der Integration 
von Professorinnen weist zwar keine der Universitäten mit technischem Schwerpunkt 
zwei Frauen in der Universitätsleitung auf, allerdings besteht eine große Streuung hin-
                                                 
86
 D.h. für die einzelnen Fächergruppen finden sich entweder Zusammenhänge in dieselbe Richtung wie 
für die gesamte Universität, es ist kein Zusammenhang zu verzeichnen oder der Zusammenhang ist 
aufgrund der geringen Fallzahl und der hohen Streuung nicht verlässlich interpretierbar. 
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sichtlich der Integration von Professorinnen zwischen den Universitäten mit techni-
schem Schwerpunkt, an denen eine Frau in der Leitung beteiligt ist. 
4.3.4 Gleichstellungsaktivitäten 
Abbildung 22 bietet einen Überblick über die Gleichstellungsaktivitäten der untersuch-
ten Universitäten in Bezug auf das Prädikat „familiengerechte hochschule“, das Total-
E-Quality-Prädikat sowie das Professorinnen-Programm. Es wird ersichtlich, dass je-
weils ein Großteil der Universitäten mit dem Prädikat „familienfreundliche Hochschu-
le“ ausgezeichnet wurde bzw. sich am Professorinnen-Programm beteiligt, während nur 
ca. die Hälfte der betrachteten Universitäten in Besitz des Total-E-Quality-Prädikates 
ist87. 
 
Abbildung 22: Gleichstellungsaktivitäten in der Stichprobe (n=19) 
Bezüglich der Bewertung im Rahmen der Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards der DFG verteilen sich die Universitäten der Stichprobe auf die Stadien 2 bis 4 
(vgl. Abbildung 23, zu einer Erläuterung der Stadien vgl. Kap. 3.5.2.4). Im Mittel wur-
den sie in das Stadium 3, oberer Bereich eingeordnet (Werte des Index DFG For-
schungsorientierte Gleichstellungsstandards: Arithmetisches Mittel: 7,6, Median: 8). 
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 Während das Prädikat „familiengerechte hochschule“ auf die Familienförderung, d.h. einen speziellen 
Teilbereich der Gleichstellungsaktivitäten fokussiert, ist bei den anderen drei untersuchten Maßen das 
Abschneiden der Universitäten nicht nur an Gleichstellungsaktivitäten, sondern auch an die Gleichstel-
lungserfolge, beispielsweise in Form von Integrationsquoten, gebunden (vgl. Kap. 3.5.2.4). 
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Abbildung 23: Boxplot: Bewertung der Universitäten im Rahmen der Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG (mit 4 = Stadium 2, 5 = Stadium 2, oberer Bereich, 6 = Stadium 3, unterer Be-
reich, 7 = Stadium 3, 8 = Stadium 3, oberer Bereich, 9 = Stadium 4, unterer Bereich, 10 = Stadium 4) 
(n=19) 
Es zeigten sich keine signifikanten Unterschiede zwischen Universitäten mit versus 
ohne technischem Schwerpunkt in Bezug auf die zuvor genannten Gleichstellungsakti-
vitäten. Da aufgrund der äußerst geringen Stichprobengröße Vorsicht bei der Interpreta-
tion inferenzstatistischer Schlüsse geboten ist, werden im Folgenden die 
Häufigkeitsverteilungen der Untergruppen dargelegt. 
Über das Prädikat „familiengerechte hochschule“ verfügen 7 der 11 Universitäten ohne 
technischen Schwerpunkt sowie 7 der 8 Universitäten mit technischem Schwerpunkt 
(vgl. Tabelle 5). Mit dem Total-E-Quality-Prädikat ist jeweils ca. die Hälfte der Univer-
sitäten ohne sowie mit technischem Schwerpunkt ausgezeichnet. Am Professorinnen-
Programm beteiligt sich ein Großteil der Universitäten ohne technischen Schwerpunkt 
(72,7%) sowie alle Universitäten mit technischem Schwerpunkt. 
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Tabelle 5: Häufigkeitsverteilungen Prädikat „familienfreundliche Hochschule“, Total-E-Quality-Prädikat 
und Professorinnen-Programm, nach technischer Schwerpunktsetzung 
 
Im Rahmen der Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG wurden Uni-
versitäten ohne technischen Schwerpunkt im Mittel in das Stadium 3 und Universitäten 
mit technischem Schwerpunkt in den oberen Bereich des Stadiums 3 eingeordnet. Die 
Streuung der Bewertungen um die Mittelwerte lässt sich in Abbildung 24 ablesen. 
Weder auf Ebene der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen noch auf Ebene der Professo-
rInnen zeigen sich Zusammenhänge zwischen den betrachteten Gleichstellungsaktivitä-
ten bzw. –bewertungen und der geschlechtsspezifischen Integration an den 
Universitäten insgesamt. 
Für die drei untersuchten Fächergruppen ist ebenfalls zumeist kein Zusammenhang 
zwischen Gleichstellungsaktivitäten und den Integrationsmaßen zu verzeichnen bzw. 
teilweise ist aufgrund geringer Zellbesetzungen in den Untergruppen keine Aussage 
möglich. Als einzige Ausnahme zeigt sich für die Sprach- und Kulturwissenschaften 
bezüglich des Total-E-Quality-Prädikats tendenziell ein Unterschied: Universitäten, die 
über das Total-E-Quality-Prädikat verfügen weisen eine höhere Integration von Profes-
sorinnen auf als solche, die nicht darüber verfügen (Relative Integration Professorin-
nen = 1,20 bzw. 0,99, p = ,079). Aufgrund des geringen Stichprobenumfangs wird an 
dieser Stelle auf spekulative Erklärungen bezüglich dieses vereinzelten Befundes ver-
zichtet. Verlässliche Aussagen bedürfen einer Folgestudie mit einer größeren realisier-
ten Stichprobe. 
Gesamtstichprobe 
Universitäten ohne 
technischen 
Schwerpunkt 
Universitäten mit 
technischem 
Schwerpunkt 
n % n % n % 
Prädikat „familiengerechte 
Hochschule“ 
nein 5 26,3% 4 36,4% 1 12,5% 
ja 14 73,7% 7 63,6% 7 87,5% 
Total-E-Quality-Prädikat 
nein 10 52,6% 6 54,5% 4 50,0% 
ja 9 47,4% 5 45,5% 4 50,0% 
Beteiligung am 
Professorinnenprogramm 
nein 3 15,8% 3 27,3% 0 0,0% 
ja 16 84,2% 8 72,7% 0 100,0% 
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Abbildung 24: Boxplots: Bewertung der Universitäten im Rahmen der Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG, nach technischer Schwerpunktsetzung (mit 4 = Stadium 2, 5 = Stadium 2, oberer 
Bereich, 6 = Stadium 3, unterer Bereich, 7 = Stadium 3, 8 = Stadium 3, oberer Bereich, 9 = Stadium 4, 
unterer Bereich, 10 = Stadium 4) (n=19) 
D.h. zusammenfassend bestehen (zumeist) keine systematischen Zusammenhänge zwi-
schen den Integrationsmaßen der vorliegenden Studie und den Maßen zu Gleichstel-
lungsaktivitäten aus anderen Quellen. 
Es war kein Einfluss der technischen Schwerpunktsetzung auf die betrachteten Zusam-
menhänge festzustellen. 
4.3.5 Position im Wettbewerb I: Absolutes Drittmittelvolumen 
Zu 18 der 19 in der Stichprobe enthaltenen Universitäten liegen Daten zum Drittmittel-
volumen 2009 vor. Eine dieser Universitäten, eine Universität mit starkem technischem 
Schwerpunkt, weist mit einem Drittmittelvolumen von über 200.000.000 € einen deut-
lich höheren Wert auf als die anderen Universitäten. Diese verfügen im Schnitt über ein 
Drittmittelvolumen von rund 50.000.000 €. D.h. die Universität, die den Ausreißer bil-
det, verfügt über ein ca. viermal so hohes Drittmittelvolumen wie die verbleibenden 
Universitäten im Sample. Einen Eindruck über die Streuung der Werte dieser 17 ver-
bleibenden Universitäten bietet Abbildung 25. 
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Abbildung 25: Boxplot: Drittmittelvolumen der Universität im Jahr 2009 (n = 17, unter Ausschluss eines 
Ausreißers nach oben) 
Die Verteilungen der Drittmittelvolumen der einzelnen Fächergruppen sind in Abbil-
dung 26 anhand von Boxplots dargestellt. Die Fächergruppe Mathematik und Naturwis-
senschaften verfügt im arithmetischen Mittel über ca. 22.000.000 € Drittmittel, die 
Ingenieurwissenschaften über ca. 51.000.000 € und die Sprach- und Kulturwissenschaf-
ten über ca. 5.000.000 €. Weiterhin ist auffällig, dass das Drittmittelvolumen in den 
Ingenieurwissenschaften die höchste Streuung aufweist. Dies könnte mit der Zusam-
mensetzung der Fächergruppe zusammenhängen. So enthalten die Ingenieurwissen-
schaften neben Maschinenbau / Verfahrenstechnik auch Fächer wie Architektur oder 
Raumplanung (vgl. Statistisches Bundesamt 2009a: 294ff). 
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Abbildung 26: Boxplots: Drittmittelvolumen der Fächergruppen im Jahr 2009 
Universitäten mit technischem Schwerpunkt verfügen über mehr Drittmittel als Univer-
sitäten ohne technischen Schwerpunkt. Dies gilt sowohl bei Einschluss als auch bei 
Ausschluss des o.a. Ausreißers (p = ,021 bzw. p = ,046). Einen graphischen Eindruck 
für den Fall bei Einschluss des Ausreißers, einer Universität mit starkem technischem 
Schwerpunkt, vermittelt Abbildung 27. 
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Abbildung 27: Boxplots: Drittmittelvolumen der Universitäten im Jahr 2009, nach technischer Schwer-
punktsetzung (n = 18) 
Auf Ebene der Fächergruppen zeigt sich folgendes Bild: In Mathematik und Naturwis-
senschaften besteht kein Unterschied im Drittmittelvolumen an Universitäten mit versus 
ohne technischem Schwerpunkt, in den Ingenieurwissenschaften ist aufgrund zu gerin-
ger Zellbesetzungen keine sinnvolle Aussage möglich. In den Sprach- und Kulturwis-
senschaften weisen Universitäten ohne technischen Schwerpunkt ein signifikant höheres 
Drittmittelvolumen auf als Universitäten mit technischem Schwerpunkt (6.476.145 € 
versus 3.295.459 €, p = ,048). Letzteres ist mit großer Sicherheit auf den Umstand zu-
rück zu führen, dass Universitäten ohne technischen Schwerpunkt über eine höhere 
Anzahl an ProfessorInnen in Sprach- und Kulturwissenschaften verfügen als Universitä-
ten mit technischem Schwerpunkt (arithmetische Mittelwerte: 88,4 versus 61,0, 
p = ,087). 
In den Analysen zur gesamten Stichprobe (d.h. bei Einschluss des Ausreißers bzgl. des 
Drittmittelvolumens) zeigte sich kein Zusammenhang zwischen dem Drittmittelvolu-
men der Universität und der geschlechtsspezifischen Integration an der gesamten Uni-
versität und innerhalb der ausgewählten Fächergruppen. Graphisch fanden sich 
teilweise Anzeichen auf einen starken Einfluss des Ausreißers auf einen möglichen 
Zusammenhang bzw. es war keine Aussage über einen möglichen Zusammenhang bei 
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Ausschluss des Ausreißers möglich. Aus diesem Grund wurden die Analysen auch unter 
Ausschluss des Ausreißers berechnet. 
Hierin zeigten sich graphisch Hinweise auf einen positiven Zusammenhang zwischen 
dem Drittmittelvolumen der Universität und der Integration wissenschaftlicher Mitar-
beiterinnen an der Universität insgesamt. Inferenzstatistisch ließ sich jedoch kein Zu-
sammenhang belegen. Die graphische Auswertung der Streudiagramme zeigte 
weiterhin, dass der ersichtliche positive Zusammenhang durch die Verteilung der Uni-
versitäten mit technischem Schwerpunkt bedingt wird. Die drittmittelschwächeren Uni-
versitäten mit technischem Schwerpunkt wiesen eine geringe Integration auf, während 
sich für diejenigen mit hohem Drittmittelvolumen hohe Integrationswerte zeigen. D.h. 
die erklärungsführende Variable in Bezug auf die Integration wissenschaftlicher Mitar-
beiterinnen ist hier weniger das Drittmittelvolumen, sondern vielmehr die technische 
Schwerpunktsetzung. Hinsichtlich der Integration von Professorinnen wurde sowohl auf 
der Ebene der Universität als auch auf der Ebene der Fächergruppen kein Zusammen-
hang mit dem Drittmittelvolumen festgestellt. 
Die Analysen im Hinblick auf mögliche Zusammenhänge zwischen dem Drittmittelvo-
lumen der Fächergruppen und der dort zu verzeichnenden geschlechtsspezifischen In-
tegration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen kamen zu folgenden Ergebnissen: In 
Mathematik und Naturwissenschaften sowie in den Sprach- und Kulturwissenschaften 
zeigte sich kein Zusammenhang zwischen dem Drittmittelvolumen und der Integration 
von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen. In den Ingenieurwissenschaften ist aufgrund 
der äußerst geringen Fallzahlen und der großen Streuung in Bezug auf die Integration 
von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen als auch von Professorinnen keine Aussage 
möglich. 
Hinsichtlich der Integration von Professorinnen wurde in Mathematik und Naturwissen-
schaften kein Zusammenhang mit dem Drittmittelvolumen der Fächergruppe gefunden. 
In den Sprach- und Kulturwissenschaften war ein negativer Zusammenhang mit dem 
Drittmittelvolumen der Fächergruppe zu verzeichnen (nichtparametrische Korrelation: 
rho = -,592, p = ,016). Dieser beruht maßgeblich auf der Verteilung der Universitäten 
mit technischem Schwerpunkt. So weisen die Universitäten mit technischem Schwer-
punkt, die in den Sprach- und Kulturwissenschaften über ein geringes Drittmittelvolu-
men verfügen, hohe Integrationswerte auf, wohingegen die (einzelne) Universität mit 
technischem Schwerpunkt, die über hohe Drittmittel in der Fächergruppe verfügt, be-
züglich der Integration von Professorinnen ca. dem deutschen Mittel entspricht. D.h. der 
zu beobachtende Zusammenhang ist primär auf die charakteristischen Drittmittelvolu-
mina und Integrationswerte der Universitäten mit technischem Schwerpunkt zurück zu 
führen. 
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Für die weiteren betrachteten Zusammenhänge zwischen dem Drittmittelvolumen und 
der Integration von Professorinnen war kein systematischer Einfluss der technischen 
Schwerpunktsetzung festzustellen. 
4.3.6 Position im Wettbewerb II: Relatives Drittmittelvolumen 
Das relative Drittmittelvolumen berücksichtigt durch die Relativierung des Drittmittel-
volumens an der Anzahl der Professuren (W2/C3 und W3/C4) die Größe der untersuch-
ten Universitäten und somit den Umstand, dass größere Universitäten über mehr 
Personen verfügen, die Drittmittel einwerben. In den zugehörigen Analysen zeigt sich 
für die Stichprobe folgendes Bild: Im Mittel belaufen sich die Drittmittel pro Professo-
rIn auf rund 219.000 €. Die höchsten Werte liegen als Ausreißer für die beiden Univer-
sitäten mit dem stärksten technischen Schwerpunkt bei über 630.000 € bzw. rund 
380.000 € pro ProfessorIn. Einschränkend ist bezüglich dieses Maßes zweierlei anzu-
merken: Zum einen dürften die Drittmittel sowohl innerhalb der Universität als auch 
innerhalb der Fächergruppen nicht gleichmäßig auf alle ProfessorInnen verteilt sein. 
Zum anderen unterscheiden sich die Fächergruppen hinsichtlich des dort typischen 
Drittmittelvolumens, gehen jedoch zu gleichen Teilen in die Berechnung des relativen 
Drittmittelvolumens ein. 
Für die betrachteten Fächergruppen zeigen sich, wie schon bezüglich der absoluten 
Drittmittelvolumen, auch bezüglich des Drittmittelvolumens pro Professur Unterschie-
de: So liegt das mittlere Drittmittel-Volumen pro ProfessorIn in Mathematik und Na-
turwissenschaften bei ca. 240.000 €, in den Ingenieurwissenschaften bei ca. 890.000 € 
und in den Sprach- und Kulturwissenschaften bei rund 76.000 €. 
Wie hinsichtlich des absoluten Drittmittelvolumens (vgl. Kap. 4.3.5) zeigen sich auch 
hinsichtlich des durchschnittlichen Drittmittelvolumens Unterschiede zwischen Univer-
sitäten mit versus ohne technischem Schwerpunkt: An Universitäten mit technischem 
Schwerpunkt liegt das durchschnittliche Drittmittelvolumen pro ProfessorIn signifikant 
über demjenigen an Universitäten ohne technischen Schwerpunkt (288.056 € bzw. 
163.009 €, p = ,009, für Boxplots vgl. Abbildung 28). 
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Abbildung 28: Boxplots: Drittmittelvolumen pro ProfessorIn im Jahr 2009, nach technischer Schwer-
punktsetzung (n = 18) 
In Mathematik und Naturwissenschaften sowie den Sprach- und Kulturwissenschaften 
besteht kein Unterschied im relativen Drittmittelvolumen an Universitäten mit versus 
ohne technischem Schwerpunkt, in den Ingenieurwissenschaften ist aufgrund zu gerin-
ger Zellbesetzungen wiederum keine sinnvolle Aussage möglich. 
D.h. während die Sprach- und Kulturwissenschaften an Universitäten mit technischem 
Schwerpunkt über ein geringeres absolutes Drittmittelvolumen verfügen als an Univer-
sitäten ohne technischen Schwerpunkt (vgl. Kap. 4.3.5), zeigt sich bei Berücksichtigung 
der Anzahl der einwerbenden ProfessorInnen kein Unterschied. Dies spricht für die o.a. 
Erklärung (vgl. Kap. 4.3.5), dass das geringere Drittmittelvolumen der Sprach- und 
Kulturwissenschaften an Universitäten mit technischem Schwerpunkt auf die dortige 
geringere Anzahl an ProfessorInnen im Vergleich zu Universitäten ohne technischen 
Schwerpunkt zurück zu führen ist. 
Sowohl bei Einschluss als auch bei Ausschluss der beiden o.a. Ausreißer sind auf Uni-
versitätsebene keine Zusammenhänge zwischen dem relativen Drittmittelvolumen und 
der geschlechtsspezifischen Integration zu verzeichnen. Auf Ebene der Fächergruppen 
sind ebenfalls keine Zusammenhänge ersichtlich bzw. es ist aufgrund zu geringer Fall-
zahlen und/oder Ausreißern keine Aussage möglich. 
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Für die technische Schwerpunktsetzung konnte in keinem Fall ein systematischer Ein-
fluss auf die untersuchten Zusammenhänge abgelesen werden. 
4.3.7 Verortung in West- versus Ostdeutschland 
15 der 19 untersuchten Universitäten sind in West- und 4 in Ostdeutschland verortet. 
Dabei liegt insgesamt nur eine der 8 Universitäten mit technischem Schwerpunkt in 
Ostdeutschland88. 
Hinsichtlich der Personalgruppe der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen ist kein Unter-
schied in der relativen Integration zwischen west- und ostdeutschen Universitäten zu 
verzeichnen. 
Für die Gruppe der westdeutschen Universitäten ist graphisch kein Einfluss der techni-
schen Schwerpunktsetzung einer Universität auf den betrachteten Zusammenhang er-
sichtlich. In der Gruppe der ostdeutschen Universitäten weist die einzige Universität mit 
technischem Schwerpunkt die niedrigste relative Integration der vier betrachteten Uni-
versitäten auf. Aufgrund der geringen Fallzahl sollte dies jedoch nicht überinterpretiert 
werden. 
Hinsichtlich der Personalgruppe der ProfessorInnen findet sich auf Universitäts-Ebene 
aufgrund der hohen Intra-Gruppen-Varianz ebenfalls kein Beleg für einen Mittelwertun-
terschied in der relativen Integration zwischen west- und ostdeutschen Universitäten 
(vgl. Abbildung 29). Bezüglich dieses Zusammenhanges ist im Westen als auch im 
Osten graphisch kein Einfluss eines technischen Schwerpunkts der Universitäten er-
sichtlich. 
                                                 
88
 Diese Universität weist mit einem Anteil von rund 27% ingenieurwissenschaftlicher Professuren den 
fünftstärksten technischen Schwerpunkt in der Stichprobe auf. 
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Abbildung 29: Boxplots: Relative Integration (Professorinnen, Universitätsebene) nach Verortung in 
West- versus Ostdeutschland (n=19) 
Auf Ebene der ausgewählten Fächergruppen sind in Bezug auf die Integration wissen-
schaftlicher Mitarbeiterinnen als auch Professorinnen keine Unterschiede zwischen 
Universitäten in West- und Ostdeutschland nachweisbar. Allerdings ist dieser Umstand 
teils der äußerst hohen Intra-Gruppen-Varianz geschuldet. Hinsichtlich des Einflusses 
der technischen Schwerpunktsetzung zeigt sich ein ähnliches Bild wie auf Ebene der 
gesamten Universität (s.o.). Für die Ingenieurwissenschaften konnten aufgrund zu ge-
ringer Fallzahlen ostdeutscher Universitäten keine verlässlichen Befunde abgeleitet 
werden. 
Resümierend hat sich die Ost-West-Unterscheidung in der vorliegenden Stichprobe als 
nicht erklärungsführend in Bezug auf die Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterin-
nen und Professorinnen erwiesen. 
4.4 Ergebnisse zu Fragenblock 2 
Die Forschungsfragen 3-6 bilden den Fragenblock 2. Sie fokussieren auf mögliche Un-
terschiede in der geschlechtsspezifischen Segregation des wissenschaftlichen Personals 
an Universitäten mit versus ohne technischem Schwerpunkt. Hierbei nehmen sie neben 
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der Gesamt-Universität auch die drei Fächergruppen Mathematik und Naturwissen-
schaften, Ingenieurwissenschaften und Sprach- und Kulturwissenschaften in den Blick. 
Weiterhin differenzieren sie zwischen zwei Personalgruppen: den wissenschaftlichen 
MitarbeiterInnen (inkl. W1/C2, ohne W2/C3- und W3/C4-Professuren) und den Profes-
sorInnen (W2/C3 und W3/C4). Die Forschungsfragen lauten im Einzelnen: 
Forschungsfrage 3:  Weisen Universitäten mit technischem Schwerpunkt insgesamt 
eine geringere geschlechtsspezifische Segregation auf als Univer-
sitäten ohne technischen Schwerpunkt? 
Forschungsfrage 4:  Wie ist das Bild auf der Ebene einzelner Fächergruppen? 
Forschungsfrage 5:  Wie stehen diese Befunde in Beziehung zueinander und welche 
Folgerungen bzw. Vermutungen können im Hinblick auf die da-
hinter stehenden Wirkzusammenhänge abgeleitet werden? 
Forschungsfrage 6:  Inwiefern unterscheiden sich die Befunde zu den Forschungsfra-
gen 3 bis 5 zwischen den Personalgruppen der wissenschaftlichen 
MitarbeiterInnen (inkl. W1/C2, ohne W2/C3-, W3/C4-
Professuren) und der ProfessorInnen? 
Im Folgenden werden die Befunde zu diesen Forschungsfragen vorgestellt. Dazu wer-
den die untersuchten Integrationsmaße (Frauenanteile und Maße der relativen Integrati-
on) für beide Personalgruppen für Universitäten mit versus ohne technischem 
Schwerpunkt deskriptiv dargestellt sowie inferenzstatistisch auf mögliche Unterschiede 
überprüft. Es werden die Ebenen der gesamten Universität sowie der ausgewählten 
Fächergruppen untersucht. 
Auf Ebene der gesamten Universität zeigen sich im Frauenanteil an den wissenschaftli-
chen MitarbeiterInnen sowie am wissenschaftlichen Personal insgesamt Mittelwertun-
terschiede zwischen Universitäten mit versus ohne technischem Schwerpunkt (vgl. 
Tabelle 6). 
An Universitäten mit technischem Schwerpunkt sind mit einem Anteil von 31,2% signi-
fikant weniger weibliche wissenschaftliche MitarbeiterInnen beschäftigt als an Univer-
sitäten ohne technischen Schwerpunkt (41,1%). Auf diese Differenz ist vermutlich auch 
der zu verzeichnende Unterschied im Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal 
insgesamt zurückzuführen, da die wissenschaftlichen MitarbeiterInnen einen großen 
Teil davon ausmachen. 
In den Maßen der relativen Integration zeigen sich hingegen keine Unterschiede zwi-
schen Universitäten mit versus ohne technischem Schwerpunkt. 
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Tabelle 6: Mittelwertunterschiede in den Integrationsmaßen an der gesamten Universität, nach techni-
schem Schwerpunkt der Universität und Personalgruppen (Berechnung aufgrund gegebener Normalver-
teilung per t-Test) 
 
In der Fächergruppe der Mathematik und Naturwissenschaften zeigen sich keine Unter-
schiede in den Integrationsmaßen zwischen Universitäten mit versus ohne technischem 
Schwerpunkt (vgl. Tabelle 7)89. Dies ist mit auf die hohe Streuung innerhalb der Grup-
pen zurückzuführen. Die reinen Mittelwerte geben indes Hinweise darauf, dass die 
relative Integration an Universitäten mit technischem Schwerpunkt hinter der Integrati-
on an Universitäten ohne technischen Schwerpunkt zurück bleibt. 
                                                 
89
 Innerhalb der Fächergruppen unterscheiden sich die Maße zur relativen Integration nur durch einen 
konstanten Faktor (den mittleren Frauenanteil in der Fächergruppe an deutschen Universitäten) von den 
Frauenanteilen (vgl. Kap. 3.5.1). Insofern dienen hier die relativen Maße in erster Linie zur Verdeutli-
chung des Integrationsstandes an den betrachteten Universitäten im Vergleich zum gesamtdeutschen 
Mittel. 
n 
Technischer 
Schwerpunkt x
 
Differenz 
sig.  
Frauenanteil wissenschaftliche 
MitarbeiterInnen 
 
11 Nein 41,1%  
8 Ja 31,2% ,000 *** 
Frauenanteil ProfessorInnen  
11 Nein 19,9%  
8 Ja 17,1% ,225  
Frauenanteil wissenschaftliches 
Personal insgesamt 
 
11 Nein 37,2%  
8 Ja 29,3% ,000 *** 
Relative Integration 
wissenschaftliche MitarbeiterInnen 
 
11 Nein 1,04  
8 Ja 1,00 ,388  
Relative Integration Professorinnen  
11 Nein 1,04  
8 Ja 1,06 ,908  
t p < .10, * p < .05, ** p < .01, *** p < .001  
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Tabelle 7: Mittelwertunterschiede in den Integrationsmaßen in Mathematik und Naturwissenschaften, 
nach technischem Schwerpunkt der Universität und Personalgruppen (Berechnung in Abh. von Vorliegen 
der Normalverteilung per t-Test bzw. Mann-Whitney-Test) 
 
Für die Fächergruppe der Ingenieurwissenschaften sind aufgrund der äußerst geringen 
Zellbesetzungen in der Untergruppe der Universitäten ohne technischen Schwerpunkt 
keine inferenzstatistischen Aussagen möglich (vgl. Tabelle 8). 
  
n 
Technischer 
Schwerpunkt x
 
Differenz 
sig.  
Frauenanteil wissenschaftliche 
MitarbeiterInnen 
 
11 Nein 31,2%  
8 Ja 27,5% ,136  
Frauenanteil ProfessorInnen  
11 Nein 12,7%  
8 Ja 11,4% ,310  
Frauenanteil wissenschaftliches 
Personal insgesamt 
 
11 Nein 28,3%  
8 Ja 25,3% ,208  
Relative Integration 
wissenschaftliche MitarbeiterInnen 
 
11 Nein 1,06  
8 Ja 0,94 ,136  
Relative Integration Professorinnen  
11 Nein 1,19  
8 Ja 1,08 ,310  
t p < .10, * p < .05, ** p < .01, *** p < .001  
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Tabelle 8: Arithmetische Mittelwerte der Integrationsmaße in den Ingenieurwissenschaften, nach techni-
schem Schwerpunkt der Universität und Personalgruppen 
n 
Technischer 
Schwerpunkt x
 
Frauenanteil wissenschaftliche 
MitarbeiterInnen 
3 Nein 29,3% 
8 Ja 18,9% 
Frauenanteil ProfessorInnen 
1 Nein 5,9% 
8 Ja 6,7% 
Frauenanteil wissenschaftliches 
Personal insgesamt 
3 Nein 25,7% 
8 Ja 17,8% 
Relative Integration 
wissenschaftliche MitarbeiterInnen 
3 Nein 1,41 
8 Ja 0,95 
Relative Integration Professorinnen 
1 Nein 0,84 
8 Ja 0,94 
 
Eine Illustration der Verteilungen der Integrationsmaße in Abhängigkeit des techni-
schen Schwerpunkts bieten Abbildung 30 (Frauenanteile) und Abbildung 31 (Relative 
Integration). 
Da sich die Wertebereiche der Verteilungen der Universitäten mit versus ohne techni-
schem Schwerpunkt in allen Fällen überlappen, erfolgt die Interpretation der Befunde 
an dieser Stelle unter deutlichem Vorbehalt. In der untersuchten Stichprobe zeigen sich 
an Universitäten ohne technischen Schwerpunkt tendenziell höhere Integrationswerte in 
Bezug auf die Personalgruppe der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen als an Universi-
täten mit technischem Schwerpunkt (sowohl in den Frauenanteilen als auch im Maß der 
relativen Integration). Dabei liegt die relative Integration an den Universitäten mit tech-
nischem Schwerpunkt mit einem Mittelwert von 0,95 nahe dem gesamtdeutschen Mit-
tel, während sie an den drei Universitäten ohne technischen Schwerpunkt mit einem 
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Mittelwert von 1,41 deutlich über dem Mittel liegt90. Für die Personalgruppe der Profes-
sorInnen ist aufgrund der Tatsache, dass hierzu nur eine Universität ohne technischen 
Schwerpunkt in die Analyse eingeht, und der zugehörige Wert innerhalb des Wertebe-
reichs der Verteilung der Werte für Universitäten mit technischem Schwerpunkt liegt, 
keine Aussage über mögliche systematische Unterschiede zwischen den Mittelwerten 
der beiden Universitätstypen möglich. Bezüglich des Frauenanteils am wissenschaftli-
chen Personal insgesamt spiegelt sich auch in dieser Fächergruppe in den Wertevertei-
lungen wider, dass diese Personalgruppe zu einem großen Teil aus den 
wissenschaftlichen MitarbeiterInnen gebildet wird. 
 
Abbildung 30: Boxplots: Frauenanteile in den Ingenieurwissenschaften, nach Personalgruppen und tech-
nischer Schwerpunktsetzung (Fallzahlen von links nach rechts: 3, 8, 1, 8, 3, 8) 
                                                 
90
 Auch diese Aussage wird aufgrund der äußerst geringen Fallzahl unter Vorbehalt formuliert. Es ist 
nicht abzuschätzen, ob die hier betrachtete Abweichung vom gesamtdeutschen Mittel auch bei einer 
größeren Fallzahl bestehen bleibt, d.h. es ist keine verlässliche Aussage über einen systematischen, über 
die vorliegende Stichprobe hinausgehenden Unterschied möglich. 
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Abbildung 31: Boxplots: Relative Integration in den Ingenieurwissenschaften, nach Personalgruppen und 
technischer Schwerpunktsetzung (Fallzahlen von links nach rechts: 3, 8, 1, 8) 
Für die Fächergruppe der Sprach- und Kulturwissenschaften zeigen sich für alle be-
trachteten Integrationsmaße (tendenziell) Mittelwertunterschiede zwischen Universitä-
ten mit versus ohne technischem Schwerpunkt (vgl. Tabelle 9). 
  
148  4  Ergebnisse  
Tabelle 9: Mittelwertunterschiede in den Integrationsmaßen in den Sprach- und Kulturwissenschaften, 
nach technischem Schwerpunkt der Universität und Personalgruppen (Berechnung in Abh. von Vorliegen 
der Normalverteilung per t-Test bzw. Mann-Whitney-Test) 
 
So liegen die Frauenanteile an den wissenschaftlichen MitarbeiterInnen sowie an den 
ProfessorInnen an Universitäten mit technischem Schwerpunkt über denen an Universi-
täten ohne technischen Schwerpunkt (vgl. Abbildung 32). Dasselbe Bild zeigt sich ent-
sprechend auch zusammenfassend auf Ebene des gesamten wissenschaftlichen 
Personals. 
n 
Technischer 
Schwerpunkt x
 
Differenz 
sig.  
Frauenanteil wissenschaftliche  
MitarbeiterInnen  
11 Nein 54,2%  
8 Ja 60,2% ,091 t 
Frauenanteil ProfessorInnen  
11 Nein 28,4%  
8 Ja 36,1% ,028 * 
Frauenanteil wissenschaftliches 
Personal insgesamt  
11 Nein 48,6%  
8 Ja 55,2% ,091 t 
Relative Integration 
wissenschaftliche MitarbeiterInnen  
11 Nein ,97  
8 Ja 1,08 ,091 t 
Relative Integration Professorinnen  
11 Nein ,98  
8 Ja 1,24 ,028 * 
t p < .10, * p < .05, ** p < .01, *** p < .001  
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Abbildung 32: Frauenanteile in den Sprach- und Kulturwissenschaften, nach Personalgruppen und techni-
scher Schwerpunktsetzung (Arithmetische Mittelwerte) 
Eine Detailanalyse der Personalgruppe der ProfessorInnen zeigt, dass im untersuchten 
Sample in den Sprach- und Kulturwissenschaften der Frauenanteil an den W2/C3-
ProfessorInnen an Universitäten mit technischem Schwerpunkt mit 45,6% deutlich über 
dem Anteil liegt, der an Universitäten ohne technischen Schwerpunkt zu beobachten ist 
(32,9%, p = ,023). Auf Ebene der statushöheren W3/C4-Professuren ist hingegen kein 
Unterschied zu verzeichnen. 
Bezüglich der relativen Integrationsmaße zeigt sich für die Sprach- und Kulturwissen-
schaften das in Abbildung 33 ersichtliche Bild: Während die relative Integration an 
Universitäten ohne technischen Schwerpunkt ungefähr dem deutschen Mittel entspricht, 
liegen die Werte der Universitäten mit technischem Schwerpunkt (deutlich) darüber 
(wissenschaftliche MitarbeiterInnen: 1,08, ProfessorInnen: 1,24, vgl. Tabelle 9). D.h. 
die Unterschiede zwischen Universitäten mit versus ohne technischem Schwerpunkt 
bezüglich der Integration von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen bzw. Professorinnen 
liegen in den (deutlich) über dem gesamtdeutschen Mittel liegenden Integrationswerten 
der Universitäten mit technischem Schwerpunkt begründet. 
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Abbildung 33: Relative Integration in den Sprach- und Kulturwissenschaften, nach Personalgruppen und 
technischer Schwerpunktsetzung (Arithmetische Mittelwerte) 
Zusammenfassend weisen in den Sprach- und Kulturwissenschaften Universitäten mit 
technischem Schwerpunkt sowohl absolut als auch relativ eine höhere Integration von 
Wissenschaftlerinnen auf. Diese Unterschiede sind für die Personalgruppe der Professo-
rInnen besonders ausgeprägt. 
4.5 Zusammenfassung und Interpretation der Ergebnisse in 
Bezug auf die Forschungsfragen 
In diesem Unterkapitel erfolgt eine zusammenfassende Darstellung und Interpretation 
der empirischen Befunde unter direkter Bezugnahme auf die in Kap. 2.5 formulierten 
Forschungsfragen. 
Das erste Unterkapitel ist dem Zusammenhang struktureller Faktoren und der ge-
schlechtsspezifischen Segregation des wissenschaftlichen Personals an Universitäten 
gewidmet. Die zugehörigen Befunde werden resümiert und mögliche Erklärungsansätze 
dargelegt. Dabei wird insbesondere den differenzierten Effekten für die beiden Perso-
nalgruppen der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen und der ProfessorInnen besondere 
Aufmerksamkeit geschenkt. 
Das zweite Unterkapitel fokussiert auf die Bedeutung der technischen Schwerpunktset-
zung von Universitäten in Bezug auf die geschlechtsspezifische Integration (Fragen-
block 2) und deren Zusammenhang mit strukturellen Faktoren (Fragenblock 3). Die 
zugehörigen Befunde werden zusammengefasst und interpretiert. Aufgrund des explora-
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tiven Charakters der Fragestellung nimmt hier die Diskussion möglicher Erklärungsan-
sätze breiten Raum ein. 
4.5.1 Strukturelle Faktoren und geschlechtsspezifische Segregation 
des wissenschaftlichen Personals an Universitäten (Fragenblock 
1) 
Hinsichtlich der Beziehung zwischen strukturellen Faktoren und der geschlechtsspezifi-
schen Segregation wurden zwei Forschungsfragen formuliert: 
Forschungsfrage 1:  Wie ist der Zusammenhang struktureller Faktoren (der Kontin-
genzansätze) und der geschlechtsspezifischen Segregation des 
wissenschaftlichen Personals an Universitäten? 
Forschungsfrage 2:  Inwiefern unterscheiden sich die Zusammenhänge struktureller 
Faktoren (der Kontingenzansätze) und der geschlechtsspezifi-
schen Segregation des wissenschaftlichen Personals an Universi-
täten zwischen den Personalgruppen der wissenschaftlichen 
MitarbeiterInnen (inkl. W1/C2, ohne W2/C3- und W3/C4-
Professuren) und der ProfessorInnen (W2/C3 und W3/C4)? 
Aufgrund der großen Bedeutung der Unterscheidung der beiden Personalgruppen der 
wissenschaftlichen MitarbeiterInnen und der ProfessorInnen für die Beantwortung der 
ersten Forschungsfrage werden im Folgenden zunächst die Befunde zu beiden For-
schungsfragen zusammen vorgestellt91. Daran schließt sich eine Passage zur expliziten 
Beantwortung der zweiten Forschungsfrage an. 
Die im Forschungsstand referierte Annahme, dass Studentinnen und Wissenschaftlerin-
nen in großen Fächern weniger Diskriminierung erfahren (vgl. Geenen 1994: 63ff; 
2000: 92ff) und entsprechend höhere Integrationswerte wissenschaftlicher Mitarbeite-
rinnen vorliegen sollten, konnte in der vorliegenden Untersuchung nicht (durchgängig) 
belegt werden92. Allerdings ist auch kein Gegenbeweis erbracht worden. Während sich 
in der Untersuchung einer Wissenschaftsorganisation die Größe der Organisation, ge-
messen an der Zahl der Wissenschaftlerstellen93, als integrationshemmend erwies (vgl. 
                                                 
91
 Auf Ebene der Fächergruppen ist teilweise aufgrund zu geringer Fallzahlen und/oder Ausreißern keine 
Aussage möglich. Dies ist in Kap. 4.3 nachvollziehbar und wird im Folgenden nicht mehr im Einzelfall 
vermerkt. 
92
 Es zeigten sich allerdings einzelne, fächergruppenspezifische Zusammenhänge der Integration wissen-
schaftlicher Mitarbeiterinnen mit der Größe der Fächergruppen. Die Annahme, dass in größeren Diszip-
linen höhere Rekrutierungschancen für Frauen zu Beginn der wissenschaftlichen Laufbahn bestehen, 
konnte empirisch-quantitativ auch an anderer Stelle nicht durchgängig für alle Fächer bestätigt werden 
(vgl. Leemann 2002a: 167). 
93
 Die hier untersuchte Personalgruppe entspräche in der vorliegenden Untersuchung der Gesamtgruppe 
aller Wissenschaftlerinnen, d.h. wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen und Professorinnen. 
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Achatz und Hinz 2001: 335), zeigte sich dieser Befund in der vorliegenden Untersu-
chung durchgängig nur für die Personalgruppe der ProfessorInnen.  
Ein möglicher Einflussfaktor, der zu den fächergruppenspezifischen Unterschieden in 
der Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen beitragen könnte, ist der durch-
schnittliche Frauenanteil an den Studierenden in den einzelnen Fächergruppen. So sind 
an den untersuchten Universitäten 43,1% der Studierenden in Mathematik und Natur-
wissenschaften weiblich (exkl. Promotionsstudierende), während in den Ingenieurwis-
senschaften der Frauenanteil an den Studierenden bei 27,9% liegt. In den Sprach- und 
Kulturwissenschaften findet sich ein Studentinnen-Anteil von 68,2%. So bedeutet eine 
große Fächergruppe in den Ingenieurwissenschaften eine insgesamt deutlich höhere 
Zahl männlicher Studierender als dies in den beiden anderen Fächergruppen der Fall ist. 
Die Fächergruppe Ingenieurwissenschaften könnte stärker männlich geprägt bzw. kon-
notiert sein, was die Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen hemmen könnte94. 
Die älteren Organisationen zugesprochene vergleichsweise höhere Trägheit und Verän-
derungsresistenz (vgl. Hannan und Freeman 1984: 163) zeigte sich nur in Bezug auf die 
Integration von Professorinnen. In Bezug auf wissenschaftliche Mitarbeiterinnen zeigte 
sich an älteren Universitäten (Gründung vor 1850) hingegen tendenziell eine höhere 
Integration.  
Dies könnte in der Form interpretiert werden, dass mit einer höheren Integration von 
Professorinnen eine kulturelle Entwertung des Fachbereichs bzw. der Profession ver-
bunden wird (vgl. England et al. 2000; Reskin 1988, und Kap. 2.1.1). Stellen im prekä-
ren wissenschaftlichen Mittelbau sind von dieser Abwertungsproblematik 
möglicherweise weniger betroffen, da aufgrund des fortbestehenden Statusunterschieds 
die Verletzung des zugeschriebenen Geschlechterstereotyps (vgl. Kap. 2.2.2 und 
2.3.2.2) in geringerem Ausmaß ins Blickfeld gerät und entsprechend weniger sanktio-
niert wird. Eine mögliche Erklärung für den beobachteten Alterseffekt fußt auf der An-
nahme, dass der erläuterte Prozess an älteren Universitäten verstärkt wirkt, da diese 
aufgrund größerer organisationaler Trägheit tendenziell über eine ausgeprägtere män-
nerdominierte Kultur verfügen als jüngere Universitäten (vgl. Kap. 2.3.1.1). 
Der Befund einer Untersuchung einer deutschen Wissenschaftsorganisation, dass Insti-
tutsneugründungen der 70er Jahre für Wissenschaftlerinnen die vergleichsweise besten 
Integrationschancen bieten (vgl. Achatz und Hinz 2001: 335), zeigte sich für die vorlie-
gende Stichprobe von Universitäten nicht. 
Die Betrachtung der Zusammenhänge zwischen dem Alter der Universität und der In-
tegration von Wissenschaftlerinnen ist in den ausgewählten Fächergruppen insofern 
problematisch, als dass nicht bekannt ist, ob das Alter der Fächergruppen mit dem Alter 
                                                 
94
 Zum Einfluss der Gruppenzusammensetzung auf die Einstellungen und das Verhalten von Männern 
und Frauen in Organisationen und in der Wissenschaft vgl. Kap. 2.1.1, zum Effekt der ingenieurwissen-
schaftlichen Fachkultur auf die Karrieren von Ingenieurinnen vgl. Kap. 2.4.2.2. 
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der Universität übereinstimmt. Da Universitäten als historisch gewachsene Gebilde eine 
Vielzahl von Transformationsprozessen durchliefen und einzelne Fächergruppen erst zu 
einem späteren Zeitpunkt integriert wurden (vgl. Kap. 4.3.2), können auf Ebene der 
Fächergruppen Alterseffekte weniger als Gründungseffekte interpretiert werden denn 
als Effekte verkrusteter Strukturen und traditionell männlicher Vorherrschaft an der 
Universität (vgl. Kap. 2.3.1.1). Da die auf Ebene der Fächergruppen festgestellten Be-
funde für beide Personalgruppen mit denen auf Universitätsebene zu vereinbaren sind, 
wird hierfür keine gesonderte Interpretation vorgenommen. 
In Bezug auf den Frauenanteil in der Universitätsleitung zeigte sich, dass dieser in 
einem positiven Zusammenhang mit der Integration von Professorinnen steht, wohinge-
gen dies für die Integration von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen nicht der Fall ist. 
Dies scheint tendenziell auch in den einzelnen Fächergruppen zuzutreffen. 
Somit wurde der organisationsbezogene Befund, dass sich in Organisationen mit hohen 
Frauenanteilen auch eher Frauen in Führungspositionen befinden (vgl. Allmendinger 
und Podsiadlowski 2001: 284) für die untersuchten Universitäten nur in Bezug auf die 
Personalgruppe der ProfessorInnen bestätigt.  
Eine Erklärung für die berichteten Differenzen in der integrationsfördernden Wirkung 
von Frauen in der Universitätsleitung in Abhängigkeit der betrachteten Personalgruppe 
bezieht sich auf die unterschiedlichen Einflussmöglichkeiten der Universitätsleitung in 
Bezug auf Personalentscheidungen. So liegt die Entscheidung bei der Berufung von 
ProfessorInnen bundeslandspezifisch beim Ministerium bzw. der Hochschulleitung, 
während wissenschaftliche MitarbeiterInnen meist direkt durch die LehrstuhlinhaberIn-
nen ausgewählt werden (vgl. Kap. 2.4.2.1). D.h. in Bezug auf die Berufung von Profes-
sorinnen können zum einen die Frau(en) in der Universitätsleitung direkten Einfluss auf 
die Auswahl der KandidatInnen nehmen95, zum anderen könnte die Beteiligung einer 
Frau in der Universitätsleitung dazu beitragen, dass die Integration von Wissenschaftle-
rinnen auch für die Mitglieder von Berufungskommissionen an Präsenz bzw. Relevanz 
gewinnt. Weiterhin könnte vermutet werden, dass die Hochschulleitung der finalen 
Auswahl von KandidatInnen aufgrund des politischen Drucks zur gesteigerten Integra-
tion von Professorinnen eher politische Gründe zugrunde legt als dies für Lehrstuhlin-
haberInnen der Fall ist. Aufgrund der Tatsache, dass bezüglich der Personalgruppe der 
wissenschaftlichen MitarbeiterInnen kein Zusammenhang vorliegt, scheint der Frauen-
anteil in der Universitätsleitung hingegen weniger bzw. keinen symbolischen Effekt auf 
die Integration von Wissenschaftlerinnen zu nehmen oder als Vorbild für die als Ga-
tekeeper fungierenden ProfessorInnen zu dienen. 
                                                 
95
 Da auch die Bewertungen von Evaluatorinnen durch einen Bias zu Gunsten der Männer verzerrt sind 
(vgl. Kap. 2.3.2.2), ist nicht von einer generellen Bevorzugung weiblicher Kandidatinnen durch weibli-
che Mitglieder der Universitätsleitung auszugehen. Es kann jedoch gemutmaßt werden, dass Mitglieder 
von Universitätsleitungen mit weiblicher Beteiligung stärker politisch orientiert sind und/oder sich des 
politischen Drucks zur Erhöhung der Frauenanteile in allen Statusgruppen eher bewusst sind. 
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An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass die berichteten Analysen keine Aussage 
über den Wirkzusammenhang beinhalten. So ist beispielsweise ebenfalls denkbar, dass 
nicht der Frauenanteil in der Universitätsleitung einen positiven Effekt auf die Integrati-
on von Professorinnen hat, sondern umgekehrt in solchen Universitäten (mehr) Frauen 
in der Universitätsleitung mitwirken, die über eine vergleichsweise hohe Integration von 
Professorinnen verfügen. So könnte die vergleichsweise hohe Integration von Frauen in 
der Universitätsleitung dem Bestreben entspringen mit der Universitätsleitung im wei-
testen Sinne „die Universität“ zu repräsentieren. Auf Basis der vorliegenden Befunde 
bezieht sich „die Universität“ in diesem Fall auf die ProfessorInnen, da sich für die 
Personalgruppe der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen kein entsprechender Zusam-
menhang zeigte. Weiterhin steht an Universitäten mit einer vergleichsweise höheren 
Integration von Professorinnen eine größere Anzahl möglicher Kandidatinnen für ein 
Amt in der Universitätsleitung zur Verfügung. 
Zwischen den betrachteten Maßen zu Gleichstellungsaktivitäten und den Segregations-
maßen konnten (zumeist)96 keine systematischen Zusammenhänge festgestellt werden. 
Das Prädikat „familiengerechte hochschule“ ist aufgrund seiner Fokussierung auf die 
Familienförderung nur eingeschränkt zur Operationalisierung der Gleichstellungsaktivi-
täten geeignet (vgl. Kap. 3.5.2.4). Entsprechend kann der zugehörige Befund nicht auf 
den gesamten Bereich der Gleichstellungsaktivitäten verallgemeinert werden. An den 
Universitäten, die über das Prädikat „familiengerechte hochschule“ verfügen, war keine 
besonders hohe Integration von Wissenschaftlerinnen zu verzeichnen. Dieser Befund 
schließt jedoch nicht aus, dass die Familienförderung für die unterstützten Personen 
einen positiven Effekt mit sich bringt. Im Gegenteil, es ist eher davon auszugehen, dass 
sich die Familienförderung positiv auf die Arbeitsbedingungen und/oder die Integration 
von Wissenschaftlerinnen auswirkt (vgl. Allmendinger 2005; Jüttemann und Witt (in 
Vorbereitung)). Allerdings kann ein solcher positiver Effekt durch gegenläufige Effekte 
anderer Einflussgrößen verdeckt werden. 
Wie in Kap. 3.5.2.4 dargelegt, ist bei den anderen in dieser Arbeit betrachteten Instru-
menten der Gleichstellungspolitik bzw. Wettbewerben in Bezug auf Gleichstellung 
(Total-E-Quality-Prädikat, Professorinnen-Programm sowie Forschungsorientierte 
Gleichstellungsstandards der DFG) das Abschneiden der Universitäten nicht nur an 
Gleichstellungsaktivitäten, sondern auch an Gleichstellungserfolge, beispielsweise in 
Form von Integrationsquoten, gebunden. Die vorliegenden Befunde legen den Schluss 
nahe, dass diese Instrumente bzw. Wettbewerbe primär die Gleichstellungsaktivitäten 
bzw. Integrationsbemühungen abbilden, und weniger die faktischen Integrationserfolge. 
                                                 
96
 Lediglich in den Sprach- und Kulturwissenschaften zeigte sich (tendenziell), dass Universitäten, die 
über das Total-E-Quality-Prädikat verfügen, eine höhere Integration von Professorinnen aufweisen als 
solche, die nicht darüber verfügen (vgl. Kap. 4.3.4). Aufgrund des geringen Stichprobenumfangs und 
des vereinzelten Auftretens sollte dieser Zusammenhang zunächst anhand einer größeren Stichprobe 
überprüft werden, bevor spekulative Erklärungen erfolgen. 
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Dementsprechend könnten Universitäten mit großem Bedarf an Gleichstellungsaktivitä-
ten und einer regen Aktivität diesbezüglich in den betrachteten Maßen gut abschneiden, 
während dies im Hinblick auf die Integrationsmaße (noch) nicht der Fall ist. 
Der im Forschungsstand berichtete Befund, dass Hochschulen, die erfolgreich an den in 
der vorliegenden Arbeit betrachteten Instrumenten der Gleichstellungspolitik partizipie-
ren, fast durchgängig besser im Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten plat-
ziert sind als andere Hochschulen (vgl. Löther 2011: 10f. und Kap. 2.3.1.2), konnte in 
Bezug auf die Gleichstellungsmaße der relativen Integration nicht bestätigt werden.  
Die Position im universitären Wettbewerb steht in der vorliegenden Untersuchung für 
beide untersuchten Operationalisierungen in keinem systematischen Zusammenhang mit 
der geschlechtsspezifischen Integration. Für die absolute Marktposition (operationali-
siert über das absolute Drittmittelvolumen) fanden sich bei Ausschluss eines Ausreißers 
vereinzelt (Hinweise auf) Zusammenhänge. Diese waren allerdings in allen Fällen auf 
die charakteristischen Drittmittelvolumina und Integrationswerte der Universitäten mit 
technischem Schwerpunkt zurück zu führen (vgl. Kap. 4.5.2.2). Bezüglich des relativen 
Drittmittelvolumens der Universitäten, d.h. dem Drittmittelvolumen pro Professur 
(W2/C3 und W3/C4), konnte kein Zusammenhang mit der geschlechtsspezifischen 
Integration festgestellt werden. Somit stehen die berichteten Befunde im Kontrast zum 
Befund bezüglich der US-Wissenschaft, für die eine höhere geschlechtsspezifische 
Segregation an finanzstarken Einrichtungen belegt wurde (vgl. Bielby 2000: 65ff). 
Wie in Kap. 3.5.2.5 dargelegt, stellt das Drittmittelvolumen nur eine mögliche Operati-
onalisierung der Position im universitären Wettbewerb dar. Aus diesem Grund sind die 
vorliegenden Ergebnisse explizit auf den Aspekt der Drittmittel beschränkt und können 
nicht auf andere Abbildungsmöglichkeiten der Position im universitären Wettbewerb 
verallgemeinert werden. 
Wie auf Basis des Forschungsstandes (vgl. Kap. 2.3.1.3) zu erwarten war, sind zwi-
schen west- und ostdeutschen Universitäten keine Unterschiede in der relativen Integra-
tion zu verzeichnen. 
Abschließend folgen Erläuterungen und Erklärungsmöglichkeiten zu den Unterschie-
den, die sich in den berichteten Zusammenhängen struktureller Faktoren und der ge-
schlechtsspezifischen Segregation zwischen den Personalgruppen der 
wissenschaftlichen MitarbeiterInnen (inkl. W1/C2, ohne W2/C3- und W3/C4-
Professuren) und der ProfessorInnen (W2/C3 und W3/C4) zeigten. 
In den Maßen zu Gleichstellungsaktivitäten, zur Position im universitären Wettbewerb 
und zur Verortung in West- versus Ostdeutschland wiesen beide Personalgruppen keine 
systematischen Zusammenhänge mit der geschlechtsspezifischen Segregation auf. 
Die Größe von Universitäten bzw. Fächergruppen wirkt sich hingegen unterschiedlich 
auf die Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen und Professorinnen aus: Wäh-
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rend die zunehmende Größe der Universität bzw. der Fächergruppe tendenziell mit 
einer geringeren Integration von Professorinnen einhergeht, zeigen sich bezüglich der 
Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen keine Zusammenhänge bzw. nur einzel-
ne fächergruppenspezifische Zusammenhänge mit der Größe der Fächergruppen. 
Hinsichtlich des Alters der Universität wurden für die beiden Personalgruppen unter-
schiedliche Zusammenhänge mit der geschlechtsspezifischen Segregation berichtet. So 
verzeichnen ältere Universitäten (Gründung vor 1850) tendenziell eine höhere Integrati-
on wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen, jedoch eine niedrigere Integration von Professo-
rinnen. Diese Abhängigkeit des Zusammenhangs von der Statusgruppe der 
Wissenschaftlerinnen wird plausibel, wenn man davon ausgeht, dass eine höhere In-
tegration von Professorinnen mit einer kulturellen Entwertung des Fachbereichs bzw. 
der Profession verbunden wird (vgl. England et al. 2000; Reskin 1988, und Kap. 2.1.1). 
Hingegen wird eine höhere Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen aufgrund 
des Statusunterschieds vermutlich weniger sanktioniert, da durch diesen der Verletzung 
des zugeschriebenen Geschlechterstereotyps (vgl. Kap. 2.2.2 und 2.3.2.2) weniger 
Aufmerksamkeit zuteilwird. An älteren Universitäten könnte die Hemmung der Integra-
tion von Professorinnen durch die dortige tendenziell ausgeprägtere männerdominierte 
Kultur (vgl. Kap. 2.3.1.1) verstärkt werden. 
Auch der Frauenanteil in der Universitätsleitung steht für die Personalgruppen der 
wissenschaftlichen MitarbeiterInnen und der ProfessorInnen in unterschiedlichem Zu-
sammenhang mit der geschlechtsspezifischen Segregation. Während hinsichtlich der 
Integration von Professorinnen ein positiver Zusammenhang mit dem Frauenanteil in 
der Universitätsleitung besteht, zeigte sich hinsichtlich der Integration von wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen kein Zusammenhang.  
Dieser Umstand kann mit Hilfe der unterschiedlichen Einflussmöglichkeiten der Uni-
versitätsleitung in Bezug auf Personalentscheidungen erklärt werden. So liegt die Ent-
scheidung bei der Berufung von ProfessorInnen bundeslandspezifisch beim Ministerium 
bzw. der Hochschulleitung, während wissenschaftliche MitarbeiterInnen meist direkt 
durch die Lehrstuhlinhaber ausgewählt werden (vgl. Kap. 2.4.2.1). Demgemäß könnten 
die in der Universitätsleitung beteiligten Frauen direkt Einfluss auf die Auswahl von 
WissenschaftlerInnen im Rahmen der Personalauswahl neu zu berufener ProfessorInnen 
ausüben97. Ferner wäre es denkbar, dass die Frauen in der Universitätsleitung einen 
symbolischen Effekt auf die Integration von Wissenschaftlerinnen haben oder eine 
Vorbildfunktion übernehmen. Diese möglichen Effekte bzw. Funktionen wären jedoch 
auf die Berufung von ProfessorInnen beschränkt, da bezüglich der Personalgruppe der 
wissenschaftlichen MitarbeiterInnen kein Zusammenhang vorliegt. D.h. der Frauenan-
teil in der Universitätsleitung scheint weniger bzw. nicht als Vorbild für die als Ga-
tekeeper fungierenden ProfessorInnen zu dienen. 
                                                 
97
 Vgl. Fußnote 95. 
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Auch hier ist anzumerken, dass die berichteten Befunde auch mit Wirk-
Zusammenhängen der entgegen gesetzten Richtung vereinbar sind. So könnte die ver-
gleichsweise hohe Integration von Frauen in der Universitätsleitung auf der Basis der 
Geschlechterverhältnisse an der Universität entstanden sein. So steht an Universitäten 
mit einer vergleichsweise höheren Integration von Professorinnen eine größere Anzahl 
möglicher Kandidatinnen für ein Amt in der Universitätsleitung zur Verfügung. Ferner 
könnte sie dem (ggf. unbewussten) Bestreben entspringen, mit der Universitätsleitung 
im weitesten Sinne „die Universität“ zu repräsentieren.   
Aufgrund der vorliegenden Ergebnisse dient hierbei die Personalgruppe der Professo-
rInnen als Referenzgruppe, da für die Personalgruppe der wissenschaftlichen Mitarbei-
terInnen kein entsprechender Zusammenhang besteht. 
Zusammenfassend erwies es sich als sinnvoll, die Zusammenhänge struktureller Fakto-
ren und der geschlechtsspezifischen Segregation für die beiden Personalgruppen der 
wissenschaftlichen MitarbeiterInnen und der ProfessorInnen getrennt zu untersuchen. 
Für die Hälfte der betrachteten strukturellen Faktoren zeigten sich differenzierte Effekte 
für die beiden Personalgruppen. Für diese konnten leider nicht in allen Fällen theore-
tisch bzw. empirisch fundierte Erklärungsansätze angeführt werden. Dies begründet sich 
damit, dass in der bisherigen Forschung zur Geschlechtsintegration in der Wissenschaft 
nicht ausreichend zwischen den Personalgruppen differenziert wird. Beispielsweise 
nehmen US-amerikanische Studien zumeist allgemein “women in science“ und deut-
sche Studien häufig „Wissenschaftlerinnen“ in den Blick. In der Folge wird die Bedeu-
tung unterschiedlicher integrationsrelevanter Faktoren nicht ausreichend systematisch 
untersucht und es mangelt an empirischen Befunden bezüglich einzelner Personalgrup-
pen. 
Als Resümee des gesamten Unterkapitels kann festgehalten werden, dass nur vereinzelt 
Zusammenhänge der untersuchten strukturellen Faktoren mit der geschlechtsspezifi-
schen Segregation zu verzeichnen waren. Diese waren oft personalgruppenspezifischer 
und teils fächergruppenspezifischer Natur. Sowohl die Befunde der Organisations- als 
auch der Wissenschaftsforschung konnten nur vereinzelt belegt werden. Dies könnte als 
Hinweis darauf gedeutet werden, dass an Universitäten andere Wirkzusammenhänge 
zwischen den untersuchten Faktoren bestehen als in Organisationen allgemein bzw. in 
nichtuniversitären Wissenschaftsorganisationen. D.h. Universitäten stellen bezüglich 
beider Forschungsrichtungen einen Sonderfall dar. Dies spricht für das Erfordernis, 
Universitäten – wie in der vorliegenden Studie – gesondert zu untersuchen. Um verläss-
liche Aussagen zu den vorhergehenden Vermutungen treffen zu können ist allerdings 
eine Überprüfung der Befunde im Rahmen weiterer Studien mit größeren Fallzahlen 
erforderlich. 
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4.5.2 Die Bedeutung der technischen Schwerpunktsetzung von Uni-
versitäten für die geschlechtsspezifische Integration und deren 
Zusammenhang mit strukturellen Faktoren (Fragenblöcke 2 & 
3) 
Dieses Unterkapitel widmet sich der Frage, welche Bedeutung die technische Schwer-
punktsetzung von Universitäten für die dortige geschlechtsspezifische Segregation des 
wissenschaftlichen Personals hat, direkt und in Verbindung mit anderen strukturellen 
Faktoren. 
Im explorativ gestalteten Fragenblock 2 wurde untersucht, inwiefern sich die ge-
schlechtsspezifische Segregation an Universitäten mit technischem Schwerpunkt von 
der an Universitäten ohne technischen Schwerpunkt unterscheidet, und worin ggf. die 
Ursachen hierfür liegen. Die Befunde hierzu (vgl. Kap. 4.4) werden im ersten Unterka-
pitel zusammengefasst und interpretiert. 
Das zweite Unterkapitel hat die resümierende Darlegung und Interpretation der Ergeb-
nisse zu Fragenblock 3 zum Inhalt. Dieser stellt eine Verbindung der beiden ersten 
Fragenblöcke her und nimmt in den Blick, inwieweit sich die technische Schwerpunkt-
setzung von Universitäten auf die im ersten Fragenblock betrachteten Zusammenhänge 
struktureller Faktoren und der geschlechtsspezifischen Segregation des wissenschaftli-
chen Personals an Universitäten auswirkt. 
4.5.2.1 Technische Schwerpunktsetzung von Universitäten und geschlechtsspezi-
fische Integration (Fragenblock 2) 
Ausgehend von der fachspezifischen geschlechtsspezifischen Segregation (vgl. Kap. 
2.1.1) sollten Universitäten mit technischem Schwerpunkt aufgrund ihrer fachlichen 
Ausrichtung eine vergleichsweise geringere absolute Integration von Wissenschaftlerin-
nen aufweisen als Universitäten ohne technischen Schwerpunkt. Auf Basis des For-
schungsstandes ist jedoch nicht abzuschätzen, wie sich die Integration von 
Wissenschaftlerinnen an Universitäten mit versus ohne technischem Schwerpunkt in-
nerhalb der Fächergruppen gestaltet. D.h. es ist fraglich, ob die insgesamt zu erwarten-
de geringere Integration von Wissenschaftlerinnen an Universitäten mit technischem 
Schwerpunkt auf die Größe der traditionell männlich dominierten Ingenieur- und Na-
turwissenschaften zurück zu führen ist oder ob neben der horizontalen Segregation 
weitere Effekte, z.B. ein Ausstrahlungseffekt von den ingenieurwissenschaftlichen auf 
die weiteren Fächer, hinter der insgesamt zu verzeichnenden geschlechtsspezifischen 
Segregation stehen. Entsprechend ist zu untersuchen, ob Universitäten mit technischem 
Schwerpunkt auch bei Berücksichtigung ihrer spezifischen Fächerzusammensetzung 
eine geringere Integration von Wissenschaftlerinnen aufweisen als Universitäten ohne 
technischen Schwerpunkt. 
Um diese Sachverhalte explorativ zu untersuchen wurde folgenden Forschungsfragen 
nachgegangen: 
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Forschungsfrage 3:  Weisen Universitäten mit technischem Schwerpunkt insgesamt 
eine geringere geschlechtsspezifische Segregation auf als Univer-
sitäten ohne technischen Schwerpunkt? 
Forschungsfrage 4:  Wie ist das Bild auf der Ebene einzelner Fächergruppen? 
Forschungsfrage 5:  Wie stehen diese Befunde in Beziehung zueinander und welche 
Folgerungen bzw. Vermutungen können im Hinblick auf die da-
hinter stehenden Wirkzusammenhänge abgeleitet werden? 
Forschungsfrage 6:  Inwiefern unterscheiden sich die Befunde zu den Forschungsfra-
gen 3 bis 5 zwischen den Personalgruppen der wissenschaftlichen 
MitarbeiterInnen (inkl. W1/C2, ohne W2/C3- und W3/C4-
Professuren) und der ProfessorInnen (W2/C3 und W3/C4)? 
Die in Kap. 4.4 dargelegten Befunde zur geschlechtsspezifischen Segregation an Uni-
versitäten mit versus ohne technischem Schwerpunkt lassen sich wie folgt zusammen-
fassen und interpretieren: 
Die untersuchten Universitäten mit technischem Schwerpunkt weisen insgesamt eine 
geringere absolute Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen auf als diejenigen 
ohne technischen Schwerpunkt (Frauenanteil: 31,2% versus 41,1%). Da das gesamte 
wissenschaftliche Personal zu einem Großteil aus den wissenschaftlichen MitarbeiterIn-
nen besteht, findet sich auch bezüglich dieser Gruppe ein entsprechender Unterschied 
(Frauenanteil: 29,3% versus 37,2%). Hinsichtlich der Frauenanteile unter den Professo-
rInnen sind hingegen keine Unterschiede in Abhängigkeit der technischen Schwer-
punktsetzung der Universitäten zu verzeichnen. 
Wird die spezifische Zusammensetzung der Universitäten aus verschieden stark ge-
schlechtssegregierten Fächergruppen durch die Verwendung der relativen Integrations-
maße (vgl. Kap. 3.5.1) angemessen berücksichtigt, so zeigen sich keine Unterschiede in 
der geschlechtsspezifischen Segregation zwischen Universitäten mit versus ohne techni-
schem Schwerpunkt. 
D.h. die geringere absolute Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen an Universi-
täten mit technischem Schwerpunkt ist auf deren spezifische Fächerkonstellation inklu-
sive der traditionell männlich dominierten Ingenieurwissenschaften zurück zu führen.  
Auf der Ebene einzelner Fächergruppen war das folgende Bild zu beobachten: 
In Mathematik und Naturwissenschaften zeigen sich inferenzstatistisch keine Unter-
schiede in den Integrationsmaßen zwischen Universitäten mit versus ohne technischem 
Schwerpunkt. Die Mittelwerte deuten jedoch darauf hin, dass wissenschaftliche Mitar-
beiterinnen und Professorinnen an Universitäten mit technischem Schwerpunkt weniger 
integriert sind als an Universitäten ohne technischen Schwerpunkt. 
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Für die Ingenieurwissenschaften geben die Mittelwerte (unter deutlichem Vorbehalt 
aufgrund der äußerst kleinen Datengrundlage) Hinweise darauf, dass die Integration 
wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen an Universitäten mit technischem Schwerpunkt 
hinter derjenigen an Universitäten ohne technischen Schwerpunkt zurückbleibt (Frauen-
anteil: 18,9% versus 29,3%). Dabei liegen die Integrationswerte an den (drei) unter-
suchten Universitäten ohne technischen Schwerpunkt über dem deutschen Mittel. D.h. 
die berichtete Differenz ist auf die besonders hohen Integrationswerte wissenschaftli-
cher Mitarbeiterinnen an den Universitäten zurück zu führen, die nur einen Anteil inge-
nieurwissenschaftlicher Professuren (W2/C3 und W3/C4) an den Professuren der 
gesamten Universität < 6,0% aufweisen (zur Operationalisierung vgl. Kap. 3.5.2.7). 
Aufgrund des vergleichsweise peripheren Status der Ingenieurwissenschaften an diesen 
Universitäten sollte der berichtete Befund nicht überinterpretiert werden. Für die Perso-
nalgruppe der ProfessorInnen war aufgrund mangelnder Fallzahlen der Universitäten 
ohne technischen Schwerpunkt keine Aussage über mögliche systematische Unterschie-
de zwischen den Mittelwerten der beiden Universitätstypen möglich. 
In der Fächergruppe der Sprach- und Kulturwissenschaften sind an Universitäten mit 
technischem Schwerpunkt höhere Frauenanteile unter den wissenschaftlichen Mitarbei-
terInnen sowie den ProfessorInnen zu verzeichnen als an Universitäten ohne techni-
schen Schwerpunkt (Frauenanteil: 60,2% versus 54,2% bzw. 36,1% versus 28,4%). 
Diese Unterschiede basieren auf den (für ProfessorInnen deutlich) über dem deutschen 
Mittel liegenden Integrationswerten an Universitäten mit technischem Schwerpunkt. 
Eine Detailanalyse kommt zu dem Schluss, dass die genannten Unterschiede bezüglich 
der Integration von Professorinnen auf eine höhere Integration von Wissenschaftlerin-
nen auf den statusniedrigeren Professuren der Besoldungsstufe W2/C3 an Universitäten 
mit technischem Schwerpunkt im Vergleich zu Universitäten ohne technischen Schwer-
punkt zurück zu führen sind (Frauenanteil: 45,6% versus 32,9%). Auf Ebene der status-
höheren W3/C4-Professuren ist hingegen kein Unterschied zu verzeichnen. 
Die beschriebenen Unterschiede lassen sich als mögliche Kompensationsstrategie98 
interpretieren, mit deren Hilfe Universitäten mit technischem Schwerpunkt der Heraus-
forderung begegnen können, hinsichtlich der Integration von Wissenschaftlerinnen 
gegenläufige Ziele miteinander in Einklang zu bringen. So besteht zum einen ein (hoch-
schul-)politischer Druck, die Integration von Wissenschaftlerinnen in allen Gruppen des 
wissenschaftlichen Personals zu steigern (vgl. Diverse deutsche 
Wissenschaftsorganisationen 2007; Wissenschaftsrat 2007). Zum anderen existieren 
fach- bzw. fächergruppenspezifische Unterschiede, beispielsweise in Bezug auf den zur 
Verfügung stehenden Pool an qualifizierten Wissenschaftlerinnen (vgl. Kap. 2.3.1.3) 
oder in Bezug auf das Wirken fachkulturspezifischer Ausschlussmechanismen (vgl. 
Kap. 2.4.2.2). 
                                                 
98
 Der Begriff der Kompensation wird in Kap. 2.1.2 im Rahmen der Erklärung der Chancen von Wissen-
schaftlerinnen in Berufungsverfahren eingeführt (vgl. Hofmeister und Jüttemann 2010). 
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Die Sprach- und Kulturwissenschaften zeichnen sich sowohl durch einen vergleichswei-
se großen Pool an qualifizierten Absolventinnen und Wissenschaftlerinnen als auch 
durch eine vergleichsweise geschlechtsintegrierende Fachkultur aus (vgl. Kap. 2.3.1.3 
und 2.4.2.2). Ist es einer Universität nicht oder nur unzureichend möglich, die Integrati-
on von Wissenschaftlerinnen in traditionell männlich dominierten Fächergruppen zu 
steigern, möchte sie aber dennoch ein Integrationsziel auf Ebene der Gesamtuniversität 
erreichen, so ist dies durch eine verstärkte Integration von Wissenschaftlerinnen in den 
verbleibenden, vergleichsweise geschlechtsintegrierten Fächergruppen möglich. Ent-
sprechend könnte die verstärkte Integration von Frauen unter den wissenschaftlichen 
MitarbeiterInnen und ProfessorInnen der Sprach- und Kulturwissenschaften an Univer-
sitäten mit technischem Schwerpunkt als Kompensationsstrategie dieser Universitäten 
interpretiert werden, da diese Gruppe von Universitäten aufgrund ihrer fachlichen Aus-
richtung von den benannten Integrationshemmnissen besonders betroffen sein dürfte. 
Die aktive Umsetzung einer solchen Strategie ist aufgrund der teils möglichen direkten 
Einflussnahme der Universitätsleitung auf den Einstellungsprozess (vgl. Kap. 2.4.2.1) 
insbesondere auf Ebene der Professuren möglich. 
Aufgrund der vergleichsweise langen Tradition der Integration von Wissenschaftlerin-
nen in den Sprach- und Kulturwissenschaften ist die an Universitäten mit technischem 
Schwerpunkt zu verzeichnende Begrenzung der höheren Integration von Professorinnen 
auf die statusniedrigeren W2/C3-Professuren nicht mit mangelnden Möglichkeiten der 
vermehrten Rekrutierung von Professorinnen zu erklären (vgl. Gemeinsame 
Wissenschaftskonferenz (GWK) 2009, 2011). Dies spricht dafür, dass der beschriebene 
Effekt als eine Spezifizierung bzw. Zuspitzung der Kompensationsstrategie aufgefasst 
werden kann.  
Die höhere Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen könnte eine Folge der höhe-
ren Integration von Professorinnen darstellen. So ist ausgehend von der in Deutschland 
zu verzeichnenden deutlichen Geschlechtshomogenität von Vorgesetzten und Mitarbei-
terInnen (vgl. Hunt und Restorff 2004 und Kap. 2.3.1) davon auszugehen, dass Profes-
sorinnen vermehrt weibliche Mitarbeiterinnen beschäftigen. 
Insgesamt finden sich somit Belege dafür, dass Universitäten mit technischem Schwer-
punkt eine Kompensationsstrategie in der Form verfolgen, dass in den Sprach- und 
Kulturwissenschaften vermehrt Wissenschaftlerinnen integriert werden, allerdings aus-
schließlich auf den statusniedrigeren Positionen. 
Eine weitere mögliche Erklärung der beobachteten verstärkten Integration von Wissen-
schaftlerinnen in den Sprach- und Kulturwissenschaften der Universitäten mit techni-
schem Schwerpunkt fußt auf dem Zusammenhang zwischen der Feminisierung und dem 
Bedeutungsverlust eines Faches (vgl. Mau und Huschka 2010; Roos und Jones 1993). 
So wäre denkbar, dass die verstärkte Integration von Wissenschaftlerinnen in den 
Sprach- und Kulturwissenschaften der Universitäten mit technischem Schwerpunkt 
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symptomatisch für den Bedeutungsverlust der Fächergruppe an diesem Universitätstyp 
steht. Entsprechend könnte die Schwerpunktsetzung der untersuchten Universitäten 
Auskunft über die Bedeutung von Fächergruppen, insbesondere der Sprach- und Kul-
turwissenschaften an Universitäten mit versus ohne technischem Schwerpunkt geben. In 
Kombination mit der evaluativen Diskriminierung bzw. der kulturellen Entwertung von 
Fachbereichen mit hoher Integration von Frauen (vgl. England et al. 2000und 
Kap.2.3.2.2) könnte so ein Kreislauf aus zunehmender Integration und Entwertung in 
Gang gesetzt werden. 
Über das Zutreffen einzelner, in Kap. 2.5 dargelegter Erklärungsansätze für eine gerin-
gere Integration von Wissenschaftlerinnen an technischen Universitäten bzw. Universi-
täten mit technischem Schwerpunkt kann auf Basis der vorliegenden Daten keine 
Aussage abgeleitet werden. Auch wenn auf Ebene der Universität keine Unterschiede in 
den relativen Integrationsmaßen vorliegen, kann hieraus nicht geschlossen werden, dass 
keine der genannten Erklärungen zutrifft. Einzelne Erklärungen könnten auf die Stich-
probe zutreffen, jedoch durch gegenläufige Effekte weiterer Einflussfaktoren kompen-
siert werden. So ist es beispielsweise mit den Befunden der vorliegenden Arbeit 
vereinbar, dass Universitäten mit technischem Schwerpunkt den Ruf einer „Männer-
hochschule“ aufweisen (vgl. Kap. 2.5), Wissenschaftlerinnen hierdurch abgeschreckt 
werden und sich eher in Richtung von Universitäten ohne technischen Schwerpunkt 
orientieren. Allerdings kann eine Vielzahl anderer Faktoren handlungsleitend im Be-
werbungsprozess sein, z.B. die Wohnortnähe der Universität, die Ausstattung der Stelle, 
verstärkte Integrationsmaßnahmen der Universität oder auch schlicht der Mangel an 
alternativen Stellenausschreibungen (vgl. Jüttemann und Witt (in Vorbereitung)), und 
somit die Wahl zu Gunsten einer „Männerhochschule“ beeinflussen. 
An dieser Stelle kann weiterhin keine Aussage darüber getroffen werden, inwieweit 
Universitäten mit technischem Schwerpunkt die beschriebene Kompensationsstrategie 
intentional verfolgen. So ist es möglich, dass die beobachteten Effekte auf bewusste 
(hochschul-) politische Entscheidungen im Rahmen der Neuberufung von ProfessorIn-
nen zurück zu führen sind99. Ebenso ist vorstellbar, dass die Kompensationsstrategie im 
Bourdieuschen Sinne unbewusst bzw. vorreflexiv verfolgt wird, d.h. im Zuge prakti-
schen Sinns (vgl. Kap. 2.4.1.1): Die hochschulpolitischen AkteurInnen, wie beispiels-
weise die Mitglieder von Berufungskommissionen, sind zugleich AkteurInnen im 
wissenschaftlichen Feld. Vermittelt durch den feldbezogenen Habitus sind ihnen die 
Wissenschaft und die dort geltenden Regeln „in Fleisch und Blut übergegangen“ (Krais 
2000a: 36) und sie können sich intuitiv angemessen im wissenschaftlichen Feld bewe-
gen (vgl. Kap. 2.4.1.1). 
                                                 
99An dieser Stelle wird angenommen, dass die höhere Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen auf 
der höheren Integration von Professorinnen und der Geschlechtshomogenität der MitarbeiterInnenaus-
wahl beruht. 
4  Ergebnisse 163 
Vor dem Hintergrund der langen Tradition männlicher Vorherrschaft in Wissenschaft 
und Hochschulen und deren Verankerung im Habitus der Akteure kann angemessenes 
Verhalten im Sinne der Bourdieuschen Theorie als jenes Verhalten angesehen werden, 
das (aufgrund der feldbezogenen Entstehung des Habitus) die bestehende Struktur per-
petuiert. In der Folge dürfte ein habitueller Handlungs- bzw. Entscheidungsimpuls auf 
die AkteurInnen einwirken, der zur Bewahrung der bestehenden Struktur des Felds bzw. 
der Machtverteilung zwischen den beteiligten AkteurInnen beiträgt. Diesem habituell 
geprägten Impuls kann u. U. ein bewusster bzw. rationaler Handlungsimpuls gegenüber 
stehen, in den beispielsweise der hochschulpolitische Druck zur verstärkten Integration 
von Wissenschaftlerinnen einfließt. 
Neben der allgemeinen habituellen Tendenz zur Erhaltung der männerdominierten 
Machtverteilung dürften fachspezifische Tendenzen zum Tragen kommen. Diese beste-
hen zum einen objektiv, z.B. in Form des zur Verfügung stehenden Pools an qualifizier-
ten Wissenschaftlerinnen (vgl. Kap. 2.3.1.3), und zum anderen wiederum habituell: So 
dürfte aufgrund der unterschiedlich geschlechtsintegrierend wirkenden Fachkulturen die 
verstärkte Integration von Frauen in feminisierte Fächer eher mit der allgemeinen habi-
tuellen Tendenz zu vereinbaren sein als in Fächer traditionell männlicher Vorherrschaft 
(vgl. Kap. 2.4.2.2). 
Die Begrenzung der verstärkten Integration von Wissenschaftlerinnen auf die status-
niedrigeren W2/C3-Professuren lässt sich mit den Bourdieuschen Konzepten in der 
Form interpretieren, dass den Wissenschaftlerinnen (z.B. aufgrund rationaler, politi-
scher Zwänge) zwar vermehrt Zugang zu Professuren gestattet werden muss, dass zu-
gleich jedoch eine Aufrechterhaltung der bisherigen geschlechtsspezifischen 
Machtverteilung angestrebt wird. Entsprechend werden zunächst die Positionen mit 
dem geringsten Macht- und Handlungsspielraum für Wissenschaftlerinnen geöffnet. 
Über eine ähnliche Argumentation ist die Erklärung der beobachteten verstärkten In-
tegration von Wissenschaftlerinnen in den Sprach- und Kulturwissenschaften der Uni-
versitäten mit technischem Schwerpunkt mit Hilfe des Zusammenhangs zwischen der 
Feminisierung und dem Bedeutungsverlust eines Faches (vgl. Mau und Huschka 2010; 
Roos und Jones 1993) stützbar. So dürften die Sprach- und Kulturwissenschaften zum 
einen aufgrund der relativ hohen Feminisierung insbesondere an Universitäten mit tech-
nischem Schwerpunkt an Bedeutung verlieren bzw. von geringerer Bedeutung sein, und 
zum anderen aus diesem Grund wiederum stärker für Frauen geöffnet werden, da sie 
demnach über weniger Macht- und Handlungsspielraum verfügen dürften.  
Die vorhergehenden Ausführungen zu den möglichen habituellen Ursachen der Kom-
pensationseffekte beziehen sich sowohl auf männliche als auch auf weibliche AkteurIn-
nen. Auch wenn gemutmaßt werden kann, dass beispielsweise weibliche Mitglieder von 
Berufungskommissionen rational eher für die Gleichstellung und Integration von Wis-
senschaftlerinnen eingestellt sind als ihre männlichen Kollegen, ist ihr Körper durch den 
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Habitus doch zum Komplizen der Klassifikationen der männlichen Vorherrschaft in der 
Wissenschaft geworden (zum Widerspruch zwischen „rationalen“ Einsichten und der 
Komplizenschaft des Körpers vgl. Bourdieu 2005: 72; Fröhlich und Rehbein 2009: 
175). 
Vor dem Hintergrund der vorigen Überlegungen können die beobachteten Kompensati-
onseffekte folglich als Resultat individueller Handlungsentscheidungen bzw. 
–abwägungen zwischen Handlungsimpulsen habitueller und rationaler Natur interpre-
tiert werden. 
In Kap. 2.5 wurde ein Befund einer qualitativen Fallstudie berichtet, nach dem es an 
Universitäten mit technischem Schwerpunkt aufgrund der dort vorherrschenden männ-
lich dominierten Geschlechtszusammensetzung zur multiplikativen Verstärkung der in 
der Forschung belegten Effekte geschlechtsspezifischer Segregation kommen sollte 
(vgl. Jüttemann und Witt (in Vorbereitung)). Da der Einfluss der horizontalen Segrega-
tion auf die vertikale Segregation in der vorliegenden Studie nicht explizit untersucht 
worden ist, kann diese These an dieser Stelle weder explizit belegt noch widerlegt wer-
den. Allerdings sprechen die berichteten Ergebnisse dafür, dass die männlich dominierte 
Geschlechtszusammensetzung des wissenschaftlichen Personals sowie des Pools mögli-
cher zukünftiger WissenschaftlerInnen in den männerdominierten Fächergruppen zur 
Entstehung der Kompensationseffekte an Universitäten mit technischem Schwerpunkt 
beitragen dürfte (vgl. Kap. 4.5.2.1). 
In Bezug auf die Relevanz der Unterscheidung der Personalgruppen der wissenschaft-
lichen MitarbeiterInnen und der ProfessorInnen lässt sich festhalten, dass die Analysen 
keinen Beleg dafür liefern, dass innerhalb der betrachteten Personalgruppen analoge 
Effekte über alle Fächergruppen hinweg vorliegen. Es zeigen sich jedoch fachgruppen-
spezifische Unterschiede in den Integrationsmaßen in Abhängigkeit von der technischen 
Schwerpunktsetzung der Universität. Aus diesem Grund ist es – wie in der vorliegenden 
Arbeit geschehen – sinnvoll, die Effekte der technischen Schwerpunktsetzung auf die 
Integration von Wissenschaftlerinnen sowohl auf Ebene der gesamten Universität als 
auch auf Ebene der Fächergruppen getrennt für die beiden Personalgruppen der wissen-
schaftlichen MitarbeiterInnen und der ProfessorInnen zu analysieren und zu interpretie-
ren. 
4.5.2.2 Technische Schwerpunktsetzung von Universitäten, strukturelle Faktoren 
und geschlechtsspezifische Segregation (Fragenblock 3) 
In Bezug auf die Bedeutung der technischen Schwerpunktsetzung von Universitäten für 
den Zusammenhang zwischen strukturellen Faktoren und der Integration von Wissen-
schaftlerinnen wurde folgende Frage untersucht: 
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Forschungsfrage 7:  Inwieweit beeinflusst die technische Schwerpunktsetzung von 
Universitäten die in den Forschungsfragen 1 und 2 betrachteten 
Zusammenhänge zwischen strukturellen Faktoren und der ge-
schlechtsspezifischen Segregation? 
Die Beantwortung dieser Frage gliedert sich entlang der betrachteten strukturellen Ein-
flussfaktoren:  
Zunächst werden die untersuchten Universitäten mit technischem Schwerpunkt im Ver-
gleich zu den untersuchten Universitäten ohne technischen Schwerpunkt im Hinblick 
auf strukturelle Faktoren charakterisiert100. Hierzu werden die in Kap. 4.3 dargelegten 
Unterschiede zwischen diesen beiden Universitätstypen zusammengefasst. Im An-
schluss daran wird die Bedeutung dieser strukturellen Besonderheiten im Hinblick auf 
die geschlechtsspezifische Integration des wissenschaftlichen Personals diskutiert. 
Wenn ein Einfluss der technischen Schwerpunktsetzung auf die jeweiligen Zusammen-
hänge struktureller Faktoren und geschlechtsspezifischer Integration zu verzeichnen war 
(vgl. Kap. 4.2), wird dieser aufgegriffen und im Kontext interpretiert101. 
In Bezug auf die Größe der betrachteten Fächergruppen zeigte sich im untersuchten 
Sample, dass die technische Schwerpunktsetzung einer Universität mit einer großen 
Fächergruppe Mathematik und Naturwissenschaften einhergehen kann, jedoch nicht 
zwingend muss (vgl. Kap. 4.3.1). Da eine vergleichsweise hohe Zahl an Studierenden in 
einer Fächergruppe (ebenso wie die für die Definition der technischen Schwerpunktset-
zung verwendete Anzahl der Professuren) als Hinweis auf eine fachliche Schwerpunkt-
setzung gedeutet werden kann, lässt sich folgern, dass ein technischer Schwerpunkt 
trotz teils großer inhaltlicher Nähe nicht unbedingt mit einem mathematisch-
naturwissenschaftlichen Schwerpunkt einher geht. Vor dem Hintergrund der fächer-
gruppenspezifischen Integration von Wissenschaftlerinnen (vgl. Fragenblock 2 und 
Kap. 2.1.1) bedeutet dies, dass neben den Ingenieurwissenschaften nicht zwingend auch 
die Mathematik und Naturwissenschaften mit einem vergleichsweise geringen prozen-
tualen Anteil von Wissenschaftlerinnen zur Geschlechtszusammensetzung an Universi-
täten mit technischem Schwerpunkt beitragen. 
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 Hierbei konzentriert sich die Darstellung im Wesentlichen auf die beobachteten Unterschiede. Ge-
meinsamkeiten in den strukturellen Charakteristika, z. B. innerhalb der betrachteten Fächergruppen, 
werden hier u.U. nicht erneut aufgeführt. 
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 Unter anderem aufgrund des geringen Stichprobenumfangs von n = 19 zeigen sich häufig keine signi-
fikanten Unterschiede zwischen Universitäten mit versus ohne technischem Schwerpunkt. Um dennoch 
die mögliche Bedeutung der spezifischen Charakteristika von Hochschulen mit technischem Schwer-
punkt für die Integration von Wissenschaftlerinnen diskutieren zu können, werden – sofern dies sinn-
voll erscheint – die deskriptiven Befunde (gruppenspezifische arithmetische Mittelwerte) hinzugezogen 
und interpretiert. Dies geschieht unter dem deutlichen Vorbehalt der im Rahmen von Folgestudien 
wünschenswerten Überprüfung der Befunde an einer größeren Stichprobe. 
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Hinsichtlich des Alters der Universitäten zeigte sich inferenzstatistisch kein Unterschied 
zwischen Universitäten mit versus ohne technischem Schwerpunkt (vgl. Kap. 4.3.2). 
Allerdings weisen die vier ältesten Universitäten keinen technischen Schwerpunkt auf. 
Die technische Schwerpunktsetzung beeinflusst insofern den Zusammenhang zwischen 
dem Alter der Universitäten und der geschlechtsspezifischen Integration, als dass Uni-
versitäten ohne technischen Schwerpunkt eine geringere Streuung bezüglich der In-
tegration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen aufweisen als Universitäten mit 
technischem Schwerpunkt. Allerdings ist weder für Universitäten ohne noch für dieje-
nigen mit technischem Schwerpunkt ein Zusammenhang zwischen dem Alter der Uni-
versität und der Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen erkennbar (vgl. Kap. 
4.3.2). 
In Bezug auf die Integration von Frauen in der Universitätsleitung zeigte sich aufgrund 
der geringen Stichprobengröße und der hohen Streuung innerhalb der Gruppen kein 
signifikanter Unterschied zwischen Universitäten mit versus ohne technischem Schwer-
punkt. Allerdings ist an Universitäten mit technischem Schwerpunkt maximal eine Frau 
in der Universitätsleitung vertreten, während an 4 der 11 Universitäten ohne techni-
schen Schwerpunkt zwei Frauen in der Leitung beteiligt sind (vgl. Kap. 4.3.3). 
Der Frauenanteil in der Hochschulleitung steht zwar in einem positiven Zusammenhang 
mit der Integration von Professorinnen, allerdings zeigte sich in den zugehörigen Ana-
lysen kein systematischer Einfluss der technischen Schwerpunktsetzung auf diesen 
Zusammenhang. Die Universitäten mit technischem Schwerpunkt, an denen eine Frau 
in der Leitung beteiligt ist, weisen eine sehr große Streuung in der relativen Integration 
von Professorinnen auf (vgl. Kap. 4.3.3). Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass 
zwar einige der Universitäten mit technischem Schwerpunkt, an denen eine Frau in der 
Universitätsleitung mitwirkt, hohe Integrationswerte bezüglich der Professorinnen auf-
weisen. Allerdings weisen Universitäten mit zwei Frauen in der Universitätsleitung im 
Allgemeinen vergleichsweise höhere Integrationswerte auf, sodass hier ein mögliches 
Potenzial zur Integrationsförderung insbesondere an Universitäten mit technischem 
Schwerpunkt besteht. 
Hinsichtlich der betrachteten Instrumente der Gleichstellungspolitik bzw. Wettbewerbe 
in Bezug auf Gleichstellung zeigte sich ebenfalls kein signifikanter Unterschied zwi-
schen Universitäten mit versus ohne technischem Schwerpunkt (vgl. Kap. 4.3.4). Aller-
dings fiel in der Deskription auf, dass die Universitäten mit technischem Schwerpunkt 
bei einzelnen Maßen besser abschnitten bzw. aktiver waren als die Universitäten ohne 
technischen Schwerpunkt. So besitzen 7 der 8 Universitäten mit technischem Schwer-
punkt, aber nur 7 der 11 Universitäten ohne technischen Schwerpunkt das Prädikat 
„familiengerechte hochschule“. Weiterhin beteiligen sich alle untersuchten Universitä-
ten mit technischem Schwerpunkt am Professorinnen-Programm, während dies nur für 
72,7% der Universitäten ohne technischen Schwerpunkt der Fall ist. 
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Dieser Umstand kann auf verschiedene Weise interpretiert werden. So ist es denkbar, 
dass Universitäten mit technischem Schwerpunkt einen größeren Bedarf an Gleichstel-
lungsaktivitäten haben, da sie mit Hilfe der Aktivitäten die schwerpunktbedingt geringe 
Integration von Wissenschaftlerinnen an ihrer Universität direkt verbessern können. 
Andererseits ist es auch denkbar, dass für Universitäten mit technischem Schwerpunkt 
der politische Aspekt der Gleichstellungsaktivitäten von besonderer Wichtigkeit ist. So 
setzen sie mit ihrer Teilnahme an Gleichstellungsmaßnahmen und –Wettbewerben ein 
öffentlich sichtbares Zeichen, dass sie sich für die Gleichstellung von Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftlern engagieren. Insofern kann die Teilnahme an Gleichstel-
lungsmaßnahmen und –Wettbewerben als Akkumulation symbolischen Kapitals, d.h. 
der Ansammlung von Prestige, aufgefasst werden (vgl. Kap. 2.4.1.1). Weiterhin können 
die Universitäten durch ihr Engagement den beschäftigten und zukünftigen Wissen-
schaftlerinnen (und teils auch Wissenschaftlern) vergleichsweise attraktive Angebote 
unterbreiten, z.B. durch die Ausschreibung unbefristeter Professuren (im Rahmen des 
Professorinnen-Programms) oder bezüglich der Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit 
von wissenschaftlicher Arbeit und Familie. So könnten sie sich ggf. gegen andere Uni-
versitäten – insbesondere in Bezug auf die Anwerbung weiblicher wissenschaftlicher 
Spitzenkräfte in den traditionell männlich dominierten Fächern102 – durchsetzen. 
Bezüglich des absoluten Drittmittelvolumens zeigte sich folgendes Bild (vgl. Kap. 
4.3.5): Universitäten mit technischem Schwerpunkt verfügen über ein höheres Drittmit-
telvolumen als Universitäten ohne technischen Schwerpunkt. Auffällig war insbesonde-
re eine Universität mit starkem technischem Schwerpunkt, die ein deutlich höheres 
Drittmittelvolumen aufwies als die verbleibenden Universitäten im Sample. Da das 
absolute Drittmittelvolumen in keinem generellen Zusammenhang mit der geschlechts-
spezifischen Integration steht, wirkt sich dieser Unterschied nicht direkt integrationsför-
dernd oder –hemmend aus. 
Allerdings zeigten sich in der graphischen Auswertung der Streudiagramme Hinweise 
dafür, dass ausgehend von der Verteilung der Universitäten mit technischem Schwer-
punkt ein positiver Zusammenhang zwischen dem Drittmittelvolumen und der Integra-
tion wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen besteht. Die drittmittelschwächeren 
Universitäten mit technischem Schwerpunkt wiesen eine geringe Integration auf, wäh-
rend sich für diejenigen mit hohem Drittmittelvolumen hohe Integrationswerte zeigten 
(vgl. Kap. 4.3.5). D.h. die technische Schwerpunktsetzung nimmt hier Einfluss auf den 
Zusammenhang zwischen dem absoluten Drittmittelvolumen und der Integration wis-
senschaftlicher Mitarbeiterinnen. 
Da das untersuchte absolute Drittmittelvolumen von der Anzahl der einwerbenden Pro-
fessorInnen abhängt, sollte der beschriebene Befund allerdings nicht überinterpretiert 
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 Zu fächerspezifischen Unterschieden im Pool an qualifizierten Wissenschaftlerinnen vgl. Kap. 2.3.1.3 
und Lind und Löther (2007b). 
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werden. Stattdessen sei auf die Befunde zum relativen Drittmittelvolumen verwiesen 
(s.u.). 
Auf Ebene der Fächergruppen war zu beobachten, dass die Sprach- und Kulturwissen-
schaften an Universitäten mit technischem Schwerpunkt ein geringeres Drittmittelvo-
lumen aufweisen als an Universitäten ohne technischen Schwerpunkt (vgl. Kap. 4.3.5). 
Da sich für das relative Drittmittelvolumen kein entsprechender Effekt zeigt (vgl. Kap. 
4.3.6), ist dieser Zusammenhang mit großer Sicherheit auf den Umstand zurück zu füh-
ren, dass Universitäten ohne technischen Schwerpunkt eine höhere Anzahl an Professo-
rInnen in Sprach- und Kulturwissenschaften aufweisen als Universitäten mit 
technischem Schwerpunkt103. Der beobachtete Zusammenhang kann insofern als Aus-
druck der Schwerpunktsetzung aufgefasst werden. 
In Bezug auf das relative Drittmittelvolumen, also das durchschnittliche Drittmittelvo-
lumen pro ProfessorIn, zeigten sich Unterschiede in Abhängigkeit der technischen 
Schwerpunktsetzung: Universitäten mit technischem Schwerpunkt weisen auch relati-
viert an der Zahl der ProfessorInnen ein höheres Drittmittelvolumen auf als Universitä-
ten ohne technischen Schwerpunkt (vgl. Kap. 4.3.6). Da das relative Drittmittelvolumen 
jedoch in keinem systematischen Zusammenhang mit der geschlechtsspezifischen In-
tegration steht, wirkt sich dieser Unterschied nicht direkt integrationsfördernd oder –
hemmend aus. Somit konnten für die in Kap. 2.5 auf Basis einer qualitativen Fallstudie 
dargelegte Annahme, dass ein hohes Ansehen der Universität verstärkend auf die Effek-
te geschlechtsspezifischer Segregation einwirkt (vgl. Jüttemann und Witt (in 
Vorbereitung)), mittels der Operationalisierung über das Drittmittelvolumen keine Be-
lege gefunden werden. 
Hinsichtlich der innerdeutschen Verortung in West- bzw. Ostdeutschland liegen die im 
untersuchten Sample enthaltenen Universitäten mit technischem Schwerpunkt häufiger 
in Westdeutschland als in Ostdeutschland (vgl. Kap. 4.3.7). Dies beeinflusst die ge-
schlechtsspezifische Segregation des wissenschaftlichen Personals jedoch nicht, da sich 
keine Unterschiede in der Integration von Wissenschaftlerinnen zwischen West- und 
Ostdeutschland zeigten. 
Zur Beantwortung der Forschungsfrage bezüglich der getrennten Betrachtung der Per-
sonalgruppen der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen und ProfessorInnen lässt sich 
insgesamt vermerken, dass sich in vielen der dargelegten Befunde differenzielle Effekte 
für diese beiden Personalgruppen zeigten. Insofern hat es sich auch in Bezug auf die 
Fragestellung zur Bedeutung der technischen Schwerpunktsetzung von Universitäten 
für den Zusammenhang zwischen strukturellen Faktoren und der Integration von Wis-
senschaftlerinnen als sinnvoll erwiesen, diese beiden Gruppen getrennt zu untersuchen. 
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 Die Universitäten ohne technischen Schwerpunkt verfügen im Mittel über 88,4 ProfessorInnen in den 
Sprach- und Kulturwissenschaften, während Universitäten mit technischem Schwerpunkt durchschnitt-
lich 61,0 ProfessorInnen aufweisen (p = ,087). 
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Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sich die technische Schwerpunktset-
zung von Universitäten hinsichtlich der untersuchten strukturellen Faktoren nur verein-
zelt als bedeutsam für deren Zusammenhang mit der geschlechtsspezifischen 
Segregation herausgestellt hat. In keinem Fall konnte ein konsistenter Einfluss der tech-
nischen Schwerpunktsetzung von Universitäten auf einen strukturellen Faktor und des-
sen Zusammenhang mit der Integration von Wissenschaftlerinnen festgestellt werden. 
D.h. die untersuchten Universitäten mit technischem Schwerpunkt scheinen gegenüber 
den Universitäten ohne technischen Schwerpunkt keine strukturellen Risikofaktoren 
aufzuweisen, die die Integration von Wissenschaftlerinnen direkt hemmen (könnten). 
Auf der Grundlage der vorliegenden Arbeit ist jedoch nicht auszuschließen, dass einzel-
ne strukturelle Faktoren integrationsfördernd oder –hemmend wirken (können). Um 
statistisch abgesicherte Aussagen diesbezüglich treffen zu können ist die Überprüfung 
der Befunde im Rahmen einer Folgestudie mit einer größeren Stichprobe erforderlich. 
In der Zusammenschau der berichteten Befunde zur Bedeutung der technischen 
Schwerpunktsetzung von Universitäten für die geschlechtsspezifische Integration war 
vielmehr auffällig, dass – unabhängig von den untersuchten strukturellen Faktoren104 – 
an Universitäten mit technischem Schwerpunkt in den Sprach- und Kulturwissenschaf-
ten eine höhere Integration von Wissenschaftlerinnen zu verzeichnen war als an Univer-
sitäten ohne technischen Schwerpunkt. Zur Erläuterung und Interpretation dieses 
Befundes sei auf Kap. 4.5.2.1 verwiesen. 
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 D.h. auf Basis der vorliegenden Daten konnte kein direkter Zusammenhang nachgewiesen werden. 
Entsprechend erfolgt diese Aussage unter Vorbehalt der Überprüfung der Befunde anhand einer größe-
ren Stichprobe. 
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5 Fazit und Ausblick 
Die vorliegende Arbeit bietet eine empirische Untersuchung des Zusammenhangs struk-
tureller Faktoren und der geschlechtsspezifischen Segregation des wissenschaftlichen 
Personals an Universitäten. Hierbei wird dem Universitätskontext sowie der technischen 
Ausrichtung von Universitäten besondere Aufmerksamkeit geschenkt. 
In diesem Kapitel erfolgt abschließend eine zusammenfassende Diskussion und Bewer-
tung der Forschungsbefunde. Die Darstellung gliedert sich dabei wie folgt: Zunächst 
wird eine Zusammenfassung der wesentlichen Befunde und deren Interpretation gege-
ben. Hierbei wird der Rückbezug zu den Forschungsfragen sowie den empirischen Mo-
dellen hergestellt. Des Weiteren werden die Stärken der Arbeit resümiert und 
(hochschul-) politische Handlungs-Empfehlungen abgeleitet. Schließlich werden die 
Grenzen der Arbeit erläutert und zur Ableitung eines Ausblicks verwendet. 
Die Untersuchung des Zusammenhangs struktureller Faktoren und der geschlechtsspe-
zifischen Segregation des wissenschaftlichen Personals an Universitäten (vgl. For-
schungsfrage 1) kam zu folgenden Ergebnissen: Obwohl verschiedentlich personal-
gruppenspezifische oder fächergruppenspezifische Zusammenhänge der untersuchten 
Faktoren mit der geschlechtsspezifischen Segregation beobachtet wurden, standen diese 
in keiner systematischen Beziehung zueinander (vgl. Kap. 4.3 und 4.5.1). Die Befunde 
der Organisations- als auch der genderorientierten Wissenschaftsforschung konnten nur 
vereinzelt belegt werden, sodass an Universitäten andere Wirkzusammenhänge zwi-
schen den untersuchten Größen zu bestehen scheinen als in Organisationen allgemein 
bzw. in nicht-universitären Wissenschaftsorganisationen. Die Arbeit zeigt somit, dass 
Universitäten als wissenschaftliche Organisationen hinsichtlich der Untersuchung der 
geschlechtsspezifischen Segregation einen Sonderfall darstellen, der nicht im Zuge 
allgemeiner Organisationsforschung abgehandelt werden kann, sondern einer separaten 
Untersuchung bedarf. 
Es erwies sich als nützlich, die beiden Personalgruppen der wissenschaftlichen Mitar-
beiterInnen und der ProfessorInnen separat zu untersuchen (vgl. Forschungsfrage 2). So 
zeigten sich für die Hälfte der betrachteten strukturellen Faktoren differenzierte Effekte 
für die beiden Personalgruppen. Hierzu konnten zumeist, aber leider nicht in allen Fäl-
len theoretisch bzw. empirisch fundierte Erklärungsansätze angeführt werden (vgl. Kap. 
4.5.1). Dies begründet sich damit, dass in der bisherigen Forschung zur Geschlechtsin-
tegration in der Wissenschaft nicht ausreichend zwischen den Personalgruppen diffe-
renziert wird. So beziehen sich beispielsweise US-amerikanische Studien zumeist 
allgemein auf “women in science“ und deutsche Studien häufig auf „Wissenschaftlerin-
nen“. In der Folge wird die Bedeutung unterschiedlicher integrationsrelevanter Faktoren 
nicht ausreichend systematisch untersucht und es mangelt an empirischen Befunden 
bezüglich der beiden in der vorliegenden Arbeit untersuchten Personalgruppen. 
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Die Analysen zur Bedeutung der technischen Schwerpunktsetzung von Universitäten in 
Bezug auf die geschlechtsspezifische Segregation (vgl. Forschungsfragen 3-6) kamen zu 
folgenden zentralen Befunden (vgl. Kap. 4.4 und 4.5.2.1): Die absolute Integration 
wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen blieb an den untersuchten Universitäten mit techni-
schem Schwerpunkt deutlich hinter derjenigen an den Universitäten ohne technischen 
Schwerpunkt zurück (Frauenanteil: 31,2% versus 41,1%). Dies ist jedoch auf die spezi-
fischen Zusammensetzungen der Universitäten aus verschieden stark geschlechtssegre-
gierten Fächergruppen, d.h. deren spezifische Fächerkonstellation zurück zu führen. 
Wird diese – wie in den Maßen zur relativen Integration (vgl. Kap. 3.5.1) – berücksich-
tigt, so zeigen sich keine Unterschiede mehr. Hinsichtlich der Integration von Professo-
rinnen waren weder absolut noch relativ Unterschiede in Abhängigkeit der technischen 
Schwerpunktsetzung der Universitäten zu beobachten. 
In der fächergruppenspezifischen Analyse sind hingegen unterschiedliche geschlechts-
spezifische Integrationsmuster in Abhängigkeit einer technischen Schwerpunktsetzung 
zu Tage getreten. Während in Mathematik und Naturwissenschaften keine statistisch 
signifikanten Differenzen zu verzeichnen sind105 und in den Ingenieurwissenschaften 
aufgrund äußerst geringer Fallzahlen keine verlässliche Aussage möglich ist, sind in den 
Sprach- und Kulturwissenschaften deutliche Unterschiede in der geschlechtsspezifi-
schen Segregation zwischen den beiden Universitätstypen festzustellen: Sowohl wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen als auch Professorinnen sind an Universitäten mit 
technischem Schwerpunkt stärker integriert als an Universitäten ohne technischen 
Schwerpunkt (Frauenanteil: 60,2% versus 54,2% bzw. 36,1% versus 28,4%). Diese 
Unterschiede sind auf die (für ProfessorInnen deutlich) über dem deutschen Mittel lie-
genden Integrationswerte an Universitäten mit technischem Schwerpunkt zurück zu 
führen. Eine vertiefende Analyse zeigte weiterhin, dass die berichteten Unterschiede 
hinsichtlich der Integration von Professorinnen auf einer höheren Integration von Wis-
senschaftlerinnen auf den statusniedrigeren Professuren der Besoldungsstufe W2/C3 an 
Universitäten mit technischem Schwerpunkt im Vergleich zu Universitäten ohne techni-
schen Schwerpunkt basieren (Frauenanteil: 45,6% versus 32,9%). Auf Ebene der status-
höheren W3/C4-Professuren weisen Universitäten mit versus ohne technischem 
Schwerpunkt hingegen keine Unterschiede auf. 
Eine mögliche Interpretation dieser Befunde fußt auf dem Zusammenhang zwischen der 
Feminisierung und dem Bedeutungsverlust eines Faches (vgl. Mau und Huschka 2010; 
Roos und Jones 1993). So könnte die verstärkte Integration von Wissenschaftlerinnen in 
den Sprach- und Kulturwissenschaften der Universitäten mit technischem Schwerpunkt 
als Indiz für den Bedeutungsverlust bzw. die geringe Bedeutung der Fächergruppe an 
diesem Universitätstyp interpretiert werden. In Verbindung mit der evaluativen Diskri-
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 Die Mittelwerte deuten jedoch darauf hin, dass die Integration wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen und 
Professorinnen an den Universitäten mit technischem Schwerpunkt hinter derjenigen an den Universitä-
ten ohne technischen Schwerpunkt zurück bleibt. 
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minierung bzw. der kulturellen Entwertung von Fachbereichen mit hoher Integration 
von Frauen (vgl. England et al. 2000und Kap. 2.3.2.2) könnte so ein Kreislauf aus zu-
nehmender Integration und Entwertung in Gang gesetzt werden. 
Eine andere Deutungsmöglichkeit basiert auf einer möglichen Kompensationsstrategie, 
mittels derer Universitäten mit technischem Schwerpunkt zugleich den Druck zur Stei-
gerung der Integration von Wissenschaftlerinnen (vgl. Diverse deutsche 
Wissenschaftsorganisationen 2007; Wissenschaftsrat 2007) erfüllen sowie mit fach- 
bzw. fächergruppenspezifischen Integrationshemmnissen (vgl. Kap. 2.3.1.3 und 2.4.2.2) 
umgehen könnten. Bleibt eine Universität in traditionell männlich dominierten Fächer-
gruppen hinter der gewünschten Integration von Wissenschaftlerinnen zurück, möchte 
sie aber dennoch ein Integrationsziel auf Ebene der Gesamtuniversität erreichen, so ist 
dies durch eine verstärkte Integration von Wissenschaftlerinnen in den verbleibenden, 
vergleichsweise geschlechtsintegrierten Fächergruppen möglich. Beispielsweise dürften 
in den Sprach- und Kulturwissenschaften vergleichsweise gute Möglichkeiten bestehen 
Professorinnen zu rekrutieren, da sich diese Fächergruppe sowohl durch einen ver-
gleichsweise großen Pool an qualifizierten Absolventinnen und Wissenschaftlerinnen 
als auch durch eine vergleichsweise geschlechtsintegrierende Fachkultur auszeichnet 
(vgl. Kap. 2.3.1.3 und 2.4.2.2). 
Die Gruppe der Universitäten mit technischem Schwerpunkt dürfte aufgrund ihrer fach-
lichen Ausrichtung besonders stark von den benannten Integrationshemmnissen betrof-
fen sein. Entsprechend ist es möglich, die verstärkte Integration in den Sprach- und 
Kulturwissenschaften insofern als strategisch zu interpretieren, als dass Universitäten 
dieser Art trotz ihrer spezifischen Fächerkonstellation hiermit ermöglicht wird selbst 
oder von extern gesetzte Integrationsziele zu erreichen. Da für die Sprach- und Kultur-
wissenschaften nicht von einem Mangel qualifizierter Wissenschaftlerinnen zur Beset-
zung der statushöheren W3/C4-Professuren ausgegangen werden kann (vgl. 
Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK) 2009, 2011), kann die festgestellte Be-
grenzung der verstärkten Integration von Professorinnen auf die statusniedrigeren 
W2/C3-Positionen als eine Zuspitzung der Kompensationsstrategie aufgefasst werden, 
deren aktive Umsetzung beispielsweise mittels der teils direkten Einflussnahme der 
Universitätsleitung auf den Einstellungsprozess von ProfessorInnen ermöglicht wird 
(vgl. Kap. 2.4.2.1). Die zu verzeichnende verstärkte Integration auf Ebene der wissen-
schaftlichen MitarbeiterInnen wird auf Basis der in Deutschland zu verzeichnenden 
ausgeprägten Geschlechtshomogenität von Vorgesetzten und MitarbeiterInnen (vgl. 
Hunt und Restorff 2004und Kap. 2.3.1.1) als eine Folge der größeren Integration von 
Professorinnen gedeutet. 
Über das Zutreffen einzelner, in Kap. 2.5 dargelegter Erklärungsansätze für eine gerin-
gere Integration von Wissenschaftlerinnen an Universitäten mit technischem Schwer-
punkt kann auf Basis der vorliegenden Daten keine Aussage getroffen werden. So 
könnten beispielsweise Universitäten mit technischem Schwerpunkt durchaus den Ruf 
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einer „Männerhochschule“ aufweisen (vgl. Kap. 2.5) und Wissenschaftlerinnen hier-
durch abschrecken (vgl. Jüttemann und Witt (in Vorbereitung); Maranto und Griffin 
2011). Zugleich kann jedoch eine Vielzahl anderer Faktoren handlungsleitend im Be-
werbungsprozess sein und die Wahl der Wissenschaftlerinnen zu Gunsten einer „Män-
nerhochschule“ beeinflussen (vgl. Kap. 4.5.2.1). 
Auch sagen die Ergebnisse nichts darüber aus, inwieweit Universitäten mit technischem 
Schwerpunkt die beschriebene Kompensationsstrategie intentional verfolgen. So ist es 
möglich, dass die hochschulpolitischen AkteurInnen im wissenschaftlichen Feld auf 
Basis praktischen Sinns handeln (vgl. Kap. 2.4.1.1), und so die Verfolgung der Kom-
pensationsstrategie vorreflexiv geschieht. Hierbei dürften sich – neben der fachspezifi-
schen Unterschiede im Pool qualifizierter Wissenschaftlerinnen und in der 
geschlechtsintegrierenden Wirkung von Fachkulturen (vgl. Kap. 2.3.1.3 und 2.4.2.2) – 
verschiedene Effekte in Richtung der Erhaltung der männerdominierten Machtvertei-
lung auswirken: So lässt sich aufgrund der langen Tradition männlicher Vorherrschaft 
in Wissenschaft und Hochschulen und deren Verankerung im Habitus der Akteure an-
nehmen, dass ein habitueller Handlungs- bzw. Entscheidungsimpuls auf die AkteurIn-
nen einwirkt, der zur Bewahrung der bestehenden Struktur des Felds bzw. der 
Machtverteilung zwischen den beteiligten AkteurInnen beiträgt. Neben diesem habituell 
geprägten Impuls kann u. U. ein bewusster bzw. rationaler Handlungsimpuls stehen, in 
den beispielsweise der hochschulpolitische Druck zur verstärkten Integration von Wis-
senschaftlerinnen einfließt. Entsprechend können die beobachteten Kompensationsef-
fekte als Resultat individueller Handlungsentscheidungen bzw. –abwägungen zwischen 
Handlungsimpulsen habitueller und rationaler Natur gedeutet werden. 
Sowohl für die Tatsache, dass die Fächergruppe der Sprach- und Kulturwissenschaften 
im Rahmen einer möglichen Kompensationsstrategie eine verstärkte Integration von 
Frauen erfährt, als auch für die Begrenzung der verstärkten Integration von Wissen-
schaftlerinnen auf die statusniedrigeren W2/C3-Professuren lassen sich Deutungen 
anführen, die mit den theoretischen Konzepten Bourdieus zu vereinbaren sind (vgl. 
Kap. 4.5.2.1). So dürften die Sprach- und Kulturwissenschaften aufgrund der relativ 
hohen Feminisierung insbesondere an Universitäten mit technischem Schwerpunkt von 
geringerer Bedeutung sein und demnach über vergleichsweise wenig Macht- und Hand-
lungsspielraum verfügen. Aus diesem Grund stellen sie die Fächergruppe dar, in der 
bevorzugt eine vermehrte Integration von Wissenschaftlerinnen umgesetzt wird. Mit 
den statusniedrigeren W2/C3-Professuren werden zugleich diejenigen Positionen für 
Wissenschaftlerinnen geöffnet, die den geringsten Macht- und Handlungsspielraum 
aufweisen. Insgesamt wird somit durch die beschriebenen Kompensationseffekte die 
größtmögliche Aufrechterhaltung der bisherigen geschlechtsspezifischen Machtvertei-
lung erzielt. 
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Wie in den vorangehenden Ausführungen deutlich wird, erwies sich auch hier die ge-
trennte Untersuchung wissenschaftlicher MitarbeiterInnen und ProfessorInnen als sinn-
voll (vgl. auch Kap. 4.4 und 4.5.2.1). 
Die Analysen zum Zusammenhang der technischen Schwerpunktsetzung mit den weite-
ren untersuchten strukturellen Faktoren sowie der geschlechtsspezifischen Segregation 
(vgl. Forschungsfrage 7) kamen zu folgenden Ergebnissen: Die technische Schwer-
punktsetzung erwies sich nur in Einzelfällen als bedeutsam für den Zusammenhang 
struktureller Faktoren und der geschlechtsspezifischen Segregation (vgl. Kap. 4.3 und 
4.5.2.2). D.h. Universitäten mit technischem Schwerpunkt scheinen gegenüber Univer-
sitäten ohne technischen Schwerpunkt keine strukturellen Risikofaktoren aufzuweisen, 
die die Integration von Wissenschaftlerinnen direkt hemmen (könnten). Dennoch kann 
aufgrund der methodischen Restriktionen der vorliegenden Arbeit nicht ausgeschlossen 
werden, dass einzelne strukturelle Faktoren integrationsfördernd oder –hemmend wir-
ken (können). 
Unter Rückbezug auf die empirischen Modelle der vorliegenden Arbeit (vgl. Kap. 3.5.2) 
lässt sich zusammenfassend festhalten, dass sich der direkte Einfluss der technischen 
Schwerpunktsetzung auf die Integration von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und 
Professorinnen als wesentlicher Erklärungsbeitrag herauskristallisiert hat: Für die 
Sprach- und Kulturwissenschaften zeigten sich hier für beide Personalgruppen signifi-
kante Zusammenhänge. Demgegenüber erwiesen sich der direkte Einfluss der (übrigen) 
strukturellen Faktoren sowie der durch die technische Schwerpunktsetzung moderierte 
Einfluss dieser Faktoren nur in Einzelfällen (fächergruppenspezifisch und/oder perso-
nalgruppenspezifisch) als bedeutsam für die geschlechtsspezifische Integration106. 
Resümierend sollen an dieser Stelle die Stärken der Arbeit mit Bezug zu den Besonder-
heiten sowie dem Mehrwert der Arbeit dargestellt werden: Die Arbeit fokussierte mit 
der Betrachtung von Universitäten als Analyseebene in der Untersuchung der ge-
schlechtsspezifischen Segregation in der Wissenschaft und der technischen Schwer-
punktsetzung von Universitäten auf zwei Aspekte, denen bislang vergleichsweise wenig 
Aufmerksamkeit zukam. So trägt sie bezüglich beider Aspekte dazu bei bestehende 
Forschungsdesiderata zu mindern. 
Wissenschaftlich-theoretisch zeichnet sich die Arbeit durch die Verbindung der Organi-
sationsforschung und der genderorientierten Wissenschaftsforschung zur Erklärung 
geschlechtsspezifischer Segregation aus, welche aus dem Umstand resultierte, dass 
Universitäten sich als wissenschaftliche Einrichtungen im Schnittpunkt dieser beiden 
Forschungsfelder befinden. Sowohl im Rahmen der Integration der Forschungsstränge 
und deren Anwendung auf das wissenschaftliche Feld (vgl. Kap. 2.4) als auch in der 
Interpretation der Befunde (vgl. Kap. 4.5) erwies sich die theoretische Fundierung auf 
den theoretischen Konzepten Bourdieus als sinnvoll. Ferner fokussiert die Arbeit mit 
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 Zur Begrenzung der Interpretation dieser Ergebnisse aufgrund der geringen Fallzahl s.u. 
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der Untersuchung struktureller Einflussfaktoren einschließlich der technischen Schwer-
punktsetzung von Universitäten auf ein bislang (für die universitäre Wissenschaft) 
kaum bearbeitetes Themenfeld und trägt auch diesbezüglich zur Minderung der For-
schungslücke bei. Die Differenzierung von Universitäten mit versus ohne technischem 
Schwerpunkt in der Untersuchung der geschlechtsspezifischen Segregation des wissen-
schaftlichen Personals erwies sich als äußerst gewinnbringend. So zeigte sich, dass die 
technische Schwerpunktsetzung mit einer verstärkten Integration von Wissenschaftle-
rinnen in der vergleichsweise geschlechtsintegrierten Fächergruppe der Sprach- und 
Kulturwissenschaften einhergeht (s.o.). 
Methodisch wurde in der vorliegenden Arbeit in verschiedener Sicht Neuland betreten. 
So war bislang keine quantitative Untersuchung verfügbar, die universitätsübergreifend 
die geschlechtsspezifische Segregation des wissenschaftlichen Personals an Universitä-
ten untersucht. Dies schlug sich beispielsweise darin nieder, dass zunächst eine ange-
messene Vergleichsebene identifiziert werden musste, welche die Unterschiede in der 
Binnenstruktur der Universitäten berücksichtigt. Die Systematik des Statistischen Bun-
desamtes (vgl. Statistisches Bundesamt 2009a: 294ff) hinsichtlich der Einteilung von 
Fächergruppen erwies sich diesbezüglich als sinnvoll einsetzbar. Weiterhin war die 
Entwicklung neuer Maße zur Erfassung der geschlechtsspezifischen Segregation des 
wissenschaftlichen Personals an Universitäten sowie der untersuchten strukturellen 
Einflussfaktoren erforderlich. Auch hier wurde der universitätsspezifischen Binnen-
struktur Rechnung getragen indem beispielsweise Maße der relativen Integration von 
Wissenschaftlerinnen konzipiert wurden (vgl. Kap. 3.5.1), welche die Zusammenset-
zung der Universitäten aus verschieden großen Fächergruppen mit unterschiedlich ho-
hen Frauenanteilen angemessen berücksichtigen. Diese weisen gegenüber anderen 
üblichen Integrationsmaßen verschiedene Vorteile auf: So ist das Maß der Frauenanteile 
auf Universitätsebene durch die fachliche Ausrichtung der Universität geprägt, und 
ermöglicht folglich keinen angemessenen Vergleich von Universitäten. Das Maß der 
gläsernen Decke ist zwar als relatives Maß für den Vergleich von Universitäten ver-
wendbar, allerdings bietet es keine Möglichkeit, getrennte Aussagen über die Personal-
gruppen der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen versus ProfessorInnen zu treffen. Die 
in der vorliegenden Arbeit konzipierten Maße zur relativen Integration von Wissen-
schaftlerinnen lösen hingegen beide Problematiken und sind somit sehr gut für universi-
tätsvergleichende Untersuchungen der geschlechtsspezifischen Segregation der 
Personalgruppen der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen und der ProfessorInnen ein-
setzbar. 
Der hochschulpolitische Wert der Arbeit liegt in der Nutzbarkeit der Ergebnisse der 
Studie für hochschulpolitische Akteure. So erhielten die teilnehmenden Universitäten 
umfassende Berichte, denen sie die Stellung ihrer Universität hinsichtlich der untersuch-
ten Faktoren im Vergleich zu allen teilnehmenden Universitäten entnehmen konnten. 
Wie aus Rückmeldungen einzelner Kontaktpersonen wie z.B. Gleichstellungsbeauftrag-
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ten an den Universitäten ersichtlich wurde, erhielten diese damit bislang nicht verfügba-
res Datenmaterial an die Hand, welches sie für die Gleichstellungsarbeit verwenden 
können. Des Weiteren liefert diese Arbeit erste (öffentlich zugängliche) Forschungser-
gebnisse zum Zusammenhang der technischen Schwerpunktsetzung von Universitäten 
und der Integration von Wissenschaftlerinnen. Diese können zur gezielten (hochschul-
politischen) Beeinflussung der Entwicklung eingesetzt werden. 
So erscheint es auf Basis der referierten Befunde zur Bedeutung der technischen 
Schwerpunktsetzung von Universitäten für die Integration von Wissenschaftlerinnen 
aus zwei Gründen sinnvoll, die beschriebenen Kompensationseffekte zu verhindern 
bzw. abzuschwächen: Zum einen besteht die Gefahr, einen Kreislauf der Abwertung 
und der verstärkten Integration von Wissenschaftlerinnen in den Sprach- und Kultur-
wissenschaften (und ggf. weiteren vergleichsweise geschlechtsintegrierten Fächergrup-
pen) in Gang zu setzen bzw. zu fördern. Und zum anderen wird durch 
Kompensationseffekte – wie der Name besagt – ein Problem kompensiert, das an ande-
rer Stelle (fort-)besteht. D.h. das eigentliche Problem, das Dilemma aus externem Druck 
zur Steigerung der Integration von Wissenschaftlerinnen (vgl. Diverse deutsche 
Wissenschaftsorganisationen 2007; Wissenschaftsrat 2007) sowie fach- bzw. fächer-
gruppenspezifischen Integrationshemmnissen (vgl. Kap. 2.3.1.3 und 2.4.2.2), wird nicht 
gelöst. 
Mögliche Punkte, an denen hochschulpolitische Maßnahmen ansetzen können, lassen 
sich hinsichtlich der fach- bzw. fächergruppenspezifischen Integrationshemmnisse iden-
tifizieren: So wird der für die Rekrutierung zur Verfügung stehende Pool an qualifizier-
ten Wissenschaftlerinnen durch die im Forschungsstand dargelegten individuellen und 
strukturellen Faktoren beeinflusst. Entsprechend tragen Gleichstellungsmaßnahmen 
(langfristig) zur Vergrößerung des Pools bei, da sie den Abbau der damit zusammen-
hängenden Integrationshemmnisse fördern. Als ein Beispiel sei ein struktureller Faktor 
herausgegriffen, der den Pool möglicher Kandidatinnen mitbestimmt: die Ausschrei-
bung (vgl. Kap. 2.3.1.2). So kann die Breite der Ausschreibung als ein zentraler Faktor 
im Hinblick auf den Bewerberinnenanteil angesehen werden (vgl. Färber und 
Spangenberg 2008: 90ff). Zum einen sind Wissenschaftlerinnen aufgrund ihres passge-
naueren Bewerbungsverhaltens von einer Einschränkung der Ausschreibung ver-
gleichsweise stärker betroffen als ihre männlichen Kollegen (ebd.). Zum anderen haben 
Wissenschaftlerinnen aus der Sicht von Gleichstellungsbeauftragten aufgrund geringe-
rer Passungsvoraussetzungen bessere Chancen auf eine Stellenausschreibung zu passen, 
wenn diese breit statt schwerpunktspezifisch gestaltet sei (vgl. Jüttemann und Witt (in 
Vorbereitung)). D.h. „breite“ statt schwerpunktspezifische Ausschreibungen könnten 
den für eine Ausschreibung relevanten Pool qualifizierter Wissenschaftlerinnen erwei-
tern. 
Ein weiterer Aspekt, der die Integration von Wissenschaftlerinnen beeinflusst, sind die 
geschlechtsspezifischen Chancen in Berufungsverfahren. Hier deuten beispielweise die 
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Befunde zweier Fallstudien einer technischen Universität darauf hin, dass zum einen die 
geschlechtsspezifischen Chancen in Berufungsverfahren ebenfalls von Kompensations-
effekten betroffen sein können (vgl. Hofmeister und Jüttemann 2010) und dass zum 
anderen weibliche Kandidatinnen zumeist aus Gründen der mangelnden fachlichen 
Passung aus den Verfahren ausgeschlossen wurden (vgl. Hofmeister und Hahmann 
2009). Vor dem Hintergrund des passgenaueren Bewerbungsverhaltens von Wissen-
schaftlerinnen (vgl. Färber und Spangenberg 2008: 90ff) scheint Letzteres jedoch eher 
ein Effekt der Fachkultur oder ein Ausdruck von Diskriminierung zu sein.  
Hinsichtlich beider genannten Faktoren besteht für die Universitätsleitung bzw. die an 
den Berufungsverfahren beteiligten AkteurInnen die Möglichkeit, regulierend einzu-
greifen. Denkbar wären beispielsweise die Schulung und Sensibilisierung der Mitglie-
der von Berufungskommissionen zum Thema Gender Bias in der Bewertung von 
WissenschaftlerInnen (vgl. Matzner 2010) in Anlehnung an das Vorbild des Projekts 
STRIDE (Committee on Strategies and Tactics for Recruiting to Improve Diversity and 
Excellence) an der Universität Michigan107 oder des Projekts GoBIT (Genderorientier-
tes Berufungs-Informations-Team) an der RWTH Aachen (ebd.). Schulungen dieser Art 
können weiterhin dazu beitragen langfristig die Geschlechtsintegration von Fachkultu-
ren zu fördern und somit auch in diesem Bereich Integrationshemmnisse abzubauen. 
Eine mögliche strukturelle Maßnahme zur Förderung der Einhaltung bzw. der Umset-
zung der vorgenannten Faktoren könnte in der Festlegung fächer- bzw. fakultätsspezifi-
scher sowie besoldungsstufenspezifischer Integrationsquoten liegen, welche fortlaufend 
an die Entwicklung des Pools qualifizierter WissenschaftlerInnen angepasst werden. 
Diese ermöglichen zugleich eine Steigerung der Integration von Professorinnen als auch 
die Vermeidung von Kompensationseffekten. Sollten die festgelegten Integrationsquo-
ten nicht erreicht werden, könnte es für den Erfolg der Maßnahme entscheidend sein, 
die Verantwortlichen nicht nur dazu zu verpflichten, Begründungen hierfür zu liefern, 
sondern sie notfalls durch Sanktionen dazu anzuhalten, Veränderungen in der Praxis 
umzusetzen (vgl. Dalhoff und Steinweg 2011; Matthies und Zimmermann 2010a: 205; 
Wissenschaftsrat 2007). 
Die vorliegende Arbeit ist schließlich von gesellschaftlichem Wert, da sie einen Beitrag 
zur Erklärung der Integration von Frauen in der Wissenschaft leistet. Diese besitzt aus 
gesetzlichen, ökonomischen und ethischen bzw. normativen Gründen für die Gesell-
schaft große Relevanz (vgl. Kap. 1).  
Neben den dargelegten Stärken weist die vorliegende Arbeit auch Schwächen bzw. 
Grenzen auf. Diese werden im Folgenden erläutert und in einen Ausblick auf wün-
schenswerte zukünftige Forschungsaktivitäten überführt. 
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Im Gegensatz zu Studien zum Einfluss struktureller Faktoren auf die Segregation in 
Organisationen bzw. am Arbeitsmarkt basiert die vorliegende Arbeit auf einer Stichpro-
be von sehr geringem Umfang. Dies ist auf den Umstand zurück zu führen, dass die 
Untersuchung von Universitäten im Vergleich zur Untersuchung von Organisationen 
auf einer geringeren Grundgesamtheit basiert. Der geringe Stichprobenumfang war in 
verschiedener Hinsicht problematisch: So waren die Voraussetzungen für die inferenz-
statistische Überprüfung von Zusammenhängen nicht bzw. nur eingeschränkt gegeben 
(vgl. Kap. 4.1), so dass alternative Analysemethoden zum Einsatz kamen (vgl. Kap. 
3.4). Weiterhin waren mit der Datenbasis der vorliegenden Arbeit leider keine multifak-
toriellen Analysen möglich. Diese wären jedoch ratsam um dem komplexen Wirkungs-
geflecht der verfolgten Fragestellung bzw. dem kumulativen Erklärungsmodell (vgl. 
Cole und Singer 1991; Lind 2004: 45) gerecht zu werden. Einen positiven Beitrag zu 
einer besseren Stichprobenausschöpfung könnten in Folgestudien beispielsweise die 
Förderung der Studie durch eine renommierte Organisation und die Gewinnung hoch-
schulpolitisch einflussreicher Fürsprecher leisten. 
Ein weiterer Punkt betrifft das Untersuchungsdesign: Die vorliegende Untersuchung ist 
als Querschnittstudie konzipiert und bietet so eine Momentaufnahme der untersuchten 
Faktoren am 1.12.2009. Damit sind die gewonnenen Daten nur sehr eingeschränkt zur 
Überprüfung kausaler Verknüpfungen geeignet. Um Aussagen über die Wirkungsrich-
tung der Zusammenhänge der untersuchten Faktoren mit der geschlechtsspezifischen 
Segregation treffen zu können, wäre es wünschenswert, auf Basis dieser Arbeit An-
schlussprojekte zu initiieren, die die zeitlichen Verläufe der betrachteten Größen im 
Rahmen einer Längsschnittstudie erheben und angemessen analysieren. Gleichsam ist 
die vorliegende Arbeit auf die Betrachtung deutscher Universitäten begrenzt, d.h. eine 
Übertragung der Ergebnisse auf die universitäre Wissenschaft in anderen Ländern ist 
nur äußerst eingeschränkt möglich. Entsprechend könnte eine ländervergleichende Stu-
die der Identifikation allgemeingültiger Wirkzusammenhänge dienen. 
Hinsichtlich der Operationalisierung der strukturellen Faktoren weist die vorliegende 
Arbeit zudem Schwächen bezüglich zweier Faktoren auf: Für die Abbildung der Gleich-
stellungsaktivitäten musste aufgrund der mangelnden Verwendbarkeit der erhobenen 
Daten auf die Zuspielung externer Daten zurückgegriffen werden. Auch hiermit war 
jedoch nur eine eingeschränkte Operationalisierung des Konstrukts möglich (vgl. Kap. 
3.5.2.4). Um diese Einschränkung in Folgestudien zu vermeiden, sollte verstärktes Au-
genmerk auf die Operationalisierung der Gleichstellungsaktivitäten gelegt werden. Auf 
Basis der so erhobenen Daten könnten Folgestudien auch einen Beitrag zur Erklärung 
des Befunds der vorliegenden Arbeit leisten, dass die verwendeten Maße zu Gleichstel-
lungsaktivitäten in keinem systematischen Zusammenhang mit der Integration von Wis-
senschaftlerinnen stehen. Eine mögliche Interpretation der Befunde basiert auf der 
Annahme, dass die betrachteten Instrumente bzw. Wettbewerbe primär die Gleichstel-
lungsaktivitäten bzw. Integrationsbemühungen abbilden, und weniger die faktischen 
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Integrationserfolge (vgl. Kap. 4.5.1). Ebenfalls könnte der berichtete Befund jedoch ein 
Indiz für das Auseinanderklaffen „rhetorischer“ und faktischer Gleichstellungsarbeit 
darstellen, in dem die Umsetzung von Maßnahmen deren Benennung hinterherhinkt 
(vgl. Timmers et al. 2010; Wetterer 2000). 
Die Operationalisierung der Position der Universität im universitären Wettbewerb er-
folgte über das Drittmittelvolumen der Universität im Jahr 2009. Da Drittmittel bzw. die 
Finanzstärke nur einen Aspekt wissenschaftlicher Leistung abbilden, wäre hier eine 
Erweiterung der Operationalisierung auf Basis anderer Maße zur Beurteilung wissen-
schaftlicher Leistung sinnvoll. 
Weiterhin erwies sich für die vorliegende Arbeit der Umstand als problematisch, dass 
die Fächergruppen nach Systematik des Statistischen Bundesamtes (vgl. Statistisches 
Bundesamt 2009a: 294ff) teilweise äußerst heterogen in Bezug auf die untersuchten 
Faktoren zusammengesetzt sind. Während die Fächergruppe Rechts-, Wirtschafts- und 
Sozialwissenschaften aus diesem Grund von der Analyse ausgeschlossen wurde (vgl. 
Kap. 3.5.1), waren die Ingenieurwissenschaften Bestandteil der Untersuchung, welche 
neben traditionell männlich dominierten Fächern wie dem Maschinenbau beispielsweise 
mit der Architektur auch ein Fach mit höherer Integration von Wissenschaftlerinnen 
beinhalten (vgl. Statistisches Bundesamt 2010c: 93ff). Das Problem der hieraus resultie-
renden mangelnden Präzision der Untersuchung könnte nur durch die getrennte Unter-
suchung einzelner Fächer behoben werden, was entweder mit einer starken 
Spezialisierung der Untersuchung auf einzelne Fächer oder einem enormen Mehrauf-
wand verbunden wäre. 
Schließlich wurden in der vorliegenden Arbeit verschiedene Interpretationsmöglichkei-
ten für die hinter dem Effekt der technischen Schwerpunktsetzung auf die Integration 
von Wissenschaftlerinnen stehenden Wirkzusammenhänge angeführt. Diese knüpften 
an die theoretischen Konzepten Bourdieus an und bezogen sich auf die Aufrechterhal-
tung der Machtverteilung im wissenschaftlichen Feld, die Wirkung von Fachkulturen 
oder die Entscheidungen hochschulpolitischer Akteure (vgl. Kap. 4.5.2.1). 
Zur vertieften Analyse der Interpretationsansätze sollten folgende Studien hieraus abge-
leitete spezifische Fragestellungen in den Blick nehmen: So erscheint eine vertiefende 
Untersuchung der geschlechtsspezifischen Chancen in Berufungsverfahren ratsam, die 
den Einfluss mehrerer Faktoren simultan in den Blick nimmt: 1. Der technischen 
Schwerpunktsetzung der Universitäten, da die in der vorliegenden Untersuchung festge-
stellten Kompensationseffekte auf diesen Universitätstyp begrenzt waren, 2. der Fä-
chergruppe, zur Prüfung der Existenz von Kompensationseffekten in weiteren, 
vergleichsweise geschlechtsintegrierten Fächergruppen, sowie 3. der Besoldungsstufe, 
da diese die Grundlage der Kompensationseffekte bildet. Bislang nehmen nur einzelne 
Fallstudien eine Verlaufsperspektive in der Untersuchung von Berufungsverfahren ein 
(vgl. Auspurg und Hinz 2008; Hofmeister und Hahmann 2009; Hofmeister und 
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Jüttemann 2010; van den Brink et al. 2006). Da diese Studien aufgrund geringer Fall-
zahlen in den durchführbaren Analysen eingeschränkt sind, wäre hier der Einbezug 
weiterer Universitäten vorteilhaft um universitätsspezifische als auch fächergruppen-
spezifische Analysen zu ermöglichen. 
Weiterhin könnte eine ExpertInnenbefragung verschiedener hochschulpolitischer Ak-
teurInnen (z.B. Mitglieder der Universitätsleitung, Gleichstellungsbeauftragte, Mitglie-
der von Berufungskommissionen) Aufschluss über die individuelle Einschätzung der 
Wirkmechanismen geben. Die in diesem Rahmen gewonnenen Erkenntnisse über die 
Dilemma-Situation hinsichtlich der Integration von Wissenschaftlerinnen, den Umgang 
der Universitäten mit dieser Situation sowie die beobachteten Kompensationseffekte 
bilden schließlich eine ideale Grundlage für die Konzeption vertiefter Untersuchungen 
der betrachteten Faktoren. 
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